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Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh reward, insentif, pembagian 
tugas dan pengembangan karier pada kepuasan kerja perawat. Penelitian ini 
termasuk dalam kategori penelitian ex-post facto. Penelitian ini menggunakan 
individu (individual) untuk unit analisisnya, jawaban pertanyaan berdasarkan 
tanggapan dari setiap individu (perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. 
Soeharso Surakarta). Jenis data yang digunakan adalah data primer dan sekunder. 
Populasi dalam penelitian ini adalah perawat yang bekerja di Bidang Keperawatan 
yang berjumlah 187 orang dan diambil sampel sejumlah 65 orang dengan teknik 
accidental sampling. Instrumen penelitian menggunakan kuesioner dengan skala 
likert. Analisis data meliputi uji validasi, reliabilitas dan analisis regresi multiple. 
Uji asumsi model meliputi uji normalitas, autokorelasi, multikolinearitas dan 
heteroskedastisitas. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan 
pada kepuasan kerja perawat, insentif berpengaruh positif dan signifikan pada 
kepuasan kerja perawat, pembagian tugas berpengaruh positif dan signifikan pada 
kepuasan kerja perawat, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 
pada kepuasan kerja perawat, dan reward, insentif, pembagian tuags dan 
pengembangan karir berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja perawat di RS. 
Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
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The purpose of this study to analyze the influence of rewards, incentives, division 
of duties and career development in the job satisfaction of nurses. This study was 
included in the category of ex-post facto research. This study uses the individual 
(individual) for the unit of analysis, answer questions based on the responses of 
each individual (nurse Orthopaedic Hospital Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta). 
The data used was primary and secondary data. The population in this study were 
nurses working in the Field of Nursing totaling 187 people and taken samples of 
65 people with accidental sampling technique. The research instrument used a 
questionnaire with Likert scale. The data analysis includes validation test, 
reliability and multiple regression analysis. Test model assumptions including 
normality test, autocorrelation, multicollinearity and heteroscedasticity. 
The results indicated  that reward were positive and significant impact on job 
satisfaction of nurses, incentives were positive and significant impact on job 
satisfaction of nurses, division of duties were positive and significant impact on 
job satisfaction of nurses, career development were positive and significant 
impact on job satisfaction of nurses, and the rewards, incentives , division of 
duties and career development have a significant effect on job satisfaction of 
nurses at the hospital. Orthopedics Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
 




















A. Latar Belakang Masalah 
Sumberdaya manusia merupakan faktor yang sangat berharga, maka 
perusahaan bertanggungjawab untuk memelihara kualitas kehidupan kerja dan 
membina tenaga kerja agar bersedia memberikan kontribusinya secara optimal 
untuk mencapai tujuan perusahaan menurut Pruijt (2003). Era globalisasi yang 
semakin berkembang menuntut peningkatan mutu di segala sektor, tidak 
terkecuali dalam sektor pelayanan kesehatan. Rumah sakit sebagai salah satu 
instansi yang memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat juga 
dituntut untuk memberikan pelayanan yang bermutu menurut Gibson et 
al.(2005). Peningkatan mutu pelayanan rumah sakit tidak terlepas dari peran 
berbagai disiplin tenaga kesehatan yang ada di rumah sakit termasuk perawat, 
karena sebagian besar pelayanan rumah sakit adalah pelayanan keperawatan. 
Marquis et al.(2010) menyampaikan bahwa kualitas pelayanan 
keperawatan tidak hanya tergantung dari personel keperawatan saja tetapi juga 
tergantung dari dukungan pihak manajerial malalui fungsi manajemennya 
yang dimulai dari perencanaan,pengorganisasian,pengarahan dan pengawasan, 
sehingga mampu menciptakan organisasi yang memungkinkan pekerja 
tumbuh, meningkatkan motivasi dan produktivitas,menunjukan penghargaan 
yang positif terhadap pekerja,mengakui prestasi serta mendorong tercapainya 




menentukan terbentuknya kepuasan pasien yang berdampak besar terhadap 
mutu pelayanan keperawatan,namun belum semua rumah sakit mampu 
menciptakan suasana yang memotivasi dan meningkatkan produktivitas 
menurut Bustami (2011). Kepuasan kerja adalah rasa psikologis kepercayaan 
dan kepuasan untuk memenuhi kebutuhan pribadi, keinginan dan harapan 
dengan pekerjaan itu sendiri dan lingkungan kerja dan loyalitas untuk bekerja 
menurut Schultz et al. dalam Elarabi dan Johari (2014). Hasil penelitian 
Newman dan Taylor (2002) bagi perawat rumah sakit melakukan survei 
kuesioner dan menemukan dampak positif yang signifikan antara kepuasan 
kerja terhadap prestasi kerja Huang et al.(2014). 
Fenomena di dunia menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja perawat 
masih termasuk dalam kategori yang cukup rendah. Pada bulan Maret 2007 
telah dilakukan penelitian pada 1.783 perawat di Amerika Serikat dan Kanada 
yang rata-rata adalah perawat yang sudah bekerja di rumah sakit selama lebih 
dari 15 tahun hasilnya menyatakan bahwa 23% cukup tidak puas, dan 9% 
sangat tidak puas. Aspek kepemimpinan perawat menempati ketidakpuasan 
yang paling besar yaitu 57% perawat tidak puas dengan gaya kepemimpinan 
yang ada menurut Clarke (2007). Isu rendahnya tingkat kepuasan dan motivasi 
kerja merupakan hal yang umum terjadi di negara berkembang,namun baru-
baru ini dari hasil penelitian internasional pada 43.000 perawat dari 700 rumah 
sakit di Amerika Serikat,Kanada,Inggris,Skotlandia dan Jerman menunjukkan 
bahwa jumlah ketidakpuasan para perawat dengan pekerjaan mereka berkisar 
antara 17 % di Jerman sampai 41 % di Amerika Serikat menurut Aiken et al. 




kehadiran kerja mereka bervariasi dari 17 % di Jerman sampai 39 % di 
Inggris. Berdasarkan penelitian di Thailand tentang kepuasan kerja perawat 
dan persepsi mereka terhadap kepemimpinan kepala ruang di Rumah Sakit 
Provinsi Sakaeo,ditemukan bahwa kepuasan kerja perawat 13,79% yang 
masih rendah  menurut shui hui wang et al.(2005). 
Indonesia merupakan Negara berkembang dengan isu motivasi dan 
kepuasan kerja perawat yang tidak jauh berbeda. Sangat minimnya data 
statistik yang terkait menyebabkan sulitnya pantauan dan program 
pengembangan bagi sumberdaya manusia pada bidang keperawatan secara 
nasional. Hasil analisis lingkungan kerja perawat oleh WHO (2013) di 
beberapa negara Asia,termasuk Indonesia menemukan bahwa lingkungan 
kerja perawat belum optimal seperti pendapatan perawatan yang rendah, 
fasilitas kesehatan yang buruk dan tidak aman bagi staf perawat, rasio perawat 
pasien yang tidak optimal, hubungan tim kerja yang perlu penguatan, beberapa 
perawat mengalami kekerasan fisik, kurang perlindungan dalam pekerjaan dan 
beberapa fasilitas yang tidak memuaskan. Penelitian lain di Indonesia yang 
mendukung adalah Rochyatun (2011) yang menyatakan bahwa di sebuah 
rumah sakit di Jawa Tengah menunjukkan rendahnya tingkat kepuasan kerja 
perawat karena kurangnya penghargaan yang diberikan pada perawat, 
penghargaan tersebut tidak hanya dalam bentuk gaji atau upah yang diterima 
saja melainkan bentuk pujian dari kepala ruang, sehingga perawat memiliki 
motivasi kerja yang cukup rendah. 
Salah satu motivator yang dapat digunakan manajer untuk menciptakan 




kurang dimanfaatkan adalah reward menurut Wibowo (2012). Reward 
merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi individu bekerja 
pada suatu organisasi. Menurut Hasibuan (2010) penghargaan (reward) 
merupakan balasan jasa yang diberikan instansi pada tenaga kerja, 
penghargaan bukan sekedar hak dan kewajiban tetapi yang terpenting adalah 
daya dorong dan semangat untuk bekerja. Menurut Wibowo (2011) reward 
adalah tingkat penampilan yang diwujudkan melalui usaha tertentu, diyakini 
bahwa individu akan termotivasi oleh harapan yang akan datang,sehingga 
beberapa orang melakukan pekerjaannya dengan baik. Hasil penelitian 
Lambert dalam Sriratnaprapat dan Songwathana (2011) menunjukkan bahwa 
pengalaman dan faktor-faktor kepuasan kerja gaji,promosi,tunjangan dan 
imbalan kontingen yang ditemukan terkait positif dengan kepuasan kerja 
perawat. 
Upaya yang dilakukan oleh sebuah instansi dalam memberikan motivasi 
kepada perawat yaitu dengan pemberian insentif. Pemberian insentif 
merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kualitas kerja perawat dan 
juga untuk memenuhi kebutuhan perawat. Perawat suatu rumah sakit akan 
bekerja lebih giat dan semangat sesuai dengan harapan rumah sakit,jika 
manajemen memperhatikan dan memenuhi kebutuhannya,baik kebutuhan 
yang bersifat materi maupun kebutuhan yang bersifat non materi (Zenah, 
2014) Terry dalam Suwatno(2011) mengemukakan pendapat bahwa insentif 
merupakan sesuatu yang merangsang minat untuk bekerja. 
Pekerjaan seorang perawat dalam memberikan pelayanan keperawatan 




dikenal dengan istilah shift kerja. Perawat dihadapkan dengan tugas kerja yang 
berbeda, berbeda dengan shift, terutama shift malam,kondisi kerja,situasi 
terkait stres,penderitaan dan kematian pasien menurut cooper dalam moustaka 
dan constantinidis(2010). Wijaya et al.(2006) manyatakan bahwa shift kerja 
berperan penting terhadap permasalahan pada manusia yang dapat meluas 
menjadi gangguan tidur, gangguan fisik dan psikologi dan gangguan sosial 
serta kehidupan keluarga. Shift juga dapat mempengaruhi beberapa perubahan 
fisik dan psikologi tubuh manusia diantaranya adalah kelelahan. Oleh karena 
itu,dibutuhkan pembagian tugas dalam bekerja.  
Sunyoto (2012) mendefinisikan bahwa pembagian tugas merupakan 
penyusunan pekerjaan ke dalam kelas-kelas,kelompok-kelompok,atau jenis-
jenis berdasarkan rencana sistematika tertentu. Sastrohadiwiryo (2005) 
berpendapat bahwa pembagian tugas merupakan rincian pekerjaan yang berisi 
informasi menyeluruh tentang tugas atau kewajiban,tanggung jawab,dan 
kondisi-kondisi yang diperlukan apabila pekerjaan tersebut dikerjakan. 
Sunyoto (2012) menyebutkan manfaat pembagian yang intinya antara lain 
adalah klarifikasi tanggung jawab,evaluasi pekerjaan,penilaian kinerja,survei 
kompensasi,penempatan keluar. Mondy (2008) menyebutkan manfaat 
pembagian kerja adalah untuk mengetahui tugas utama yang harus dikerjakan, 
mengetahui waktu yang dialokasikan untuk setiap tugas,mengetahui standar 
kerja yang harus dicapai,mengetahui kondisi dan bahaya yang mungkin 
terjadi,mengetahui jumlah pekerja dan atasan mereka,mengetahui mesin yang 
digunakan dalam pekerjaan. Sastrohadiwiryo (2005) berpendapat bahwa 




melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya berdaya guna dan berhasil guna 
menuju profesionalisme dan produktivitas. 
Perawat sebagai salah satu tenaga kesehatan di rumah sakit memegang 
peranan penting dalam upaya mencapai tujuan pembangunan kesehatan. 
Keberhasilan pelayanan kesehatan bergantung pada partisipasi perawat dalam 
memberikan perawatan yang berkualitas bagi pasien Potter dan Perry(2005). 
Jenjang karir profesional perawat merupakan sistem untuk meningkatkan 
kinerja dan profesionalisme,sesuai dengan bidang pekerjaan melalui 
peningkatan kompetensi. Pengembangan jenjang karir profesional yang sudah 
dikembangkan oleh berbagai sarana kesehatan masih kurang memperhatikan 
tuntutan dan kebutuhan profesi,serta belum dikaitkan dengan kompensasi atau 
sistem penghargaan. Dengan adanya sistem jenjang karir profesional perawat 
yang diterapkan di setiap sarana kesehatan,diharapkan kinerja perawat 
semakin meningkat,sehingga mutu pelayanan kesehatan juga meningkat. 
Dampak lain dari adanya jenjang karir profesional adalah mengarahkan 
perawat untuk menekuni bidang keahlian ditempat kerjanya dan meningkatkan 
profesionalismenya menurut Direktorat Bina Pelayanan Keperawatan 
Departemen Kesehatan RI (2006). Sistem pengembangan karir menjadi bagian 
dari manajemen personal atau manajemen sumberdaya manusia dan 
merupakan hal utama pada setiap organisasi keperawatan. Berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan oleh Hartini (2007) mengatakan bahwa sistem 
pengembangan karir berhubungan secara positif dan significant dengan 
kepuasan kerja.Ingersoll et al.(2002) melakukan survei acak-sampel untuk 




kerja,komitmen organisasi,demografi,dan rencana karir masa depan. Bila 
dibandingkan dengan perawat perkotaan,perawat pedesaan lebih cenderung 
berencana untuk melakukan pengembangan karier dalam tahun depan,dan 
kurang puas dengan pekerjaan mereka Ingersoll et al. dalam Roberge(2009). 
Penelitan yang dilakukan Gkorezis dan Petrdou (2012) menunjukkan 
studi empiris yang mengeksplorasi pengaruh penghargaan ekstrinsik,yaitu 
hubungan dengan atasan,hubungan dengan rekan kerja,keamanan kerja dan 
imbalan keuangan hasil (insentif). Secara psikologis perawat penelitian ini 
telah menunjukkan bahwa hubungan dengan atasan,hubungan dengan rekan 
kerja,keamanan kerja dan imbalan keuangan hasil dapat meningkatkan 
pemberdayaan psikologis perawat. Hubungan dengan atasan memiliki efek 
paling kuat pada konstruk ini. Sedangkan penelitian Dhurup et al.(2014) 
menunjukkan bahwa ada tiga faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja 
perawat,yaitu kebijakan dan lingkungan yang mendukung,hasil kerja dan 
manfaat dan imbalan. Analisis regresi menunjukkan bahwa manfaat dan 
imbalan adalah prediktor kunci dari pengembangan karir antara perawat. 
Perencanaan dan pengembangan intervensi penting di daerah ini dari perawat 
tempat kerja sehingga tingkat kepuasan kerja antara staf perawat dalam rumah 
sakit umum dapat ditingkatkan.  
RS Ortopedi Prof DR R Soeharso Surakarta merupakan salah satu 
instansi di bidang pelayanan kesehatan pemerintah vertikal kementerian 
kesehatan RI yang berlokasi di kelurahan Pabelan,Kecamatan 




menjadi rumah sakit ortopedi unggulan dengan pelayanan prima di ASEAN  
adapun salah satu misinya adalah mewujudkan Sumberdaya Manusia yang 
profesional ,inovatif dan kreatif. Oleh karena itu perlu untuk dilakukan 
pengukuran terhadap kepuasan kerja perawat melalui peningkatan dan 
pemanfaatan sumberdaya yang seoptimal mungkin sehingga menjadi 
sumberdaya manusia yang profesional.  
Selain perihal tersebut yang melatarbelakangi penelitian ini adalah 
meneruskan penelitian yang pernah dilakukan oleh salah satu karyawan RS 
Ortopedi Prof DR R Soeharso Surakarta yang telah selesai menempuh 
pendidikan S2 MM di Universitas Muhamadiyah Surakarta pada tahun 2011 
berjudul: Pengaruh Kompensasi,Motivasi Kerja,Komunikasi,Lingkungan dan 
Pengawasan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di RS Ortopedi Prof DR R 
Soeharso Surakarta bahwa hasil penelitian varibel tersebut berpengaruh positif 
dan signifikan pada kepuasan kerja pegawai,dan saran penelitian tersebut 
hendaknya kepuasan kerja dikaitkan dengan reward,insentif,pembagian tugas 
dan pengembangan karier,berdasarkan uraian diatas peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian yang berjudul “PENGARUH 
REWARD,INSENTIF,PEMBAGIAN TUGAS DAN PENGEMBANGAN 
KARIER PADA KEPUASAN KERJA PERAWAT DI RUMAH SAKIT 







B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
perawat merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja perawat,maka 
dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini sebagai berikut: 
1. Apakah reward berpengaruh pada kepuasan kerja perawat? 
2. Apakah insentif berpengaruh pada kepuasan kerja perawat? 
3. Apakah pembagian tugas berpengaruh pada kepuasan kerja perawat? 
4. Apakah pengembangan karier berpengaruh pada kepuasan kerja perawat? 
5. Apakah reward,insentif,pembagian tugas dan pengembangan karier secara 
simultan berpengaruh pada kepuasan kerja perawat? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang hendak dicapai dengan adanya penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Menganalisis pengaruh reward pada kepuasan kerja perawat. 
2. Menganalisis pengaruh insentif pada kepuasan kerja perawat. 
3. Menganalisis pengaruh pembagian tugas pada kepuasan kerja perawat. 
4. Menganalisis pengaruhpengembangan karier pada kepuasan kerja perawat. 
5. Menganalisis reward,insentif,pembagian tugas dan pengembangan karier 












D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Praktis  
a. Dari sisi rumah sakit,hasil penelitian diharapkan dapat digunakan 
sebagai bahan pertimbangan dalam melakukan manajemen 
sumberdaya manusia yang dapat mendukung kepuasan kerja perawat.  
b. Dari sisi perawat,hasil penelitian diharapkan mampu memberi 
gambaran tentang faktor-faktor yang mempengaruhi perawat dalam 
rangka mendapatkan kepuasan kerja.  
 
2. Manfaat Teoritis  
Penelitian diharapkan mampu memperkaya kajian tentang sumberdaya 
manusia,khususnya dari segi kepuasan kerja perawat serta memungkinkan 
untuk dilakukan penelitian lanjutan. 
 
E. Orisinalitas Penelitian 
Penelitian ini memodifikasi kerangka berfikir peneliti terdahulu yang 
dilakukan oleh Hartini (2007),Ingersoll et al.(2002),Gkorezis dan Petrdou 
(2012) serta Dhurup et.al(2014) tetapi berbeda dalam pemilihan variabel, 
karakteristik responden dan lokasi penelitian. Penelitian yang dilakukan oleh 
Hartini (2007) mengatakan bahwa sistem pengembangan karir berhubungan 
secara positif dan significant dengan kepuasan kerja. Penelitian Ingersoll et 
al.(2002) melakukan survei acak-sampel untuk meminta perawat baik di 
pedesaan dan perkotaan (n = 1853) tentang kepuasan kerja,komitmen 




perawat perkotaan,perawat pedesaan lebih cenderung berencana untuk 
melakukan pengembangan karier dalam tahun depan dan kurang puas dengan 
pekerjaan mereka Ingersoll et al.(2002) dalam Roberge(2009). 
Penelitan yang dilakukan Gkorezis dan Petrdou (2012) menunjukkan 
studi empiris yang mengeksplorasi pengaruh penghargaan ekstrinsik,yaitu 
hubungan dengan atasan,hubungan dengan rekan kerja,keamanan kerja dan 
imbalan keuangan hasil (insentif). Secara psikologis perawat penelitian ini 
telah menunjukkan bahwa hubungan dengan atasan,hubungan dengan rekan 
kerja,keamanan kerja dan imbalan keuangan hasil dapat meningkatkan 
pemberdayaan psikologis perawat. Hubungan dengan atasan memiliki efek 
paling kuat pada konstruk ini. Sedangkan penelitian Dhurup et al. (2014) 
menunjukkan bahwa ada tiga faktor yang berhubungan dengan kepuasan kerja 
perawat,yaitu kebijakan dan lingkungan yang mendukung,hasil kerja dan 
manfaat dan imbalan. Analisis regresi menunjukkan bahwa manfaat dan 
imbalan adalah prediktor kunci dari pengembangan karir antara perawat. 
Perencanaan dan pengembangan intervensi penting di daerah ini dari perawat 
tempat kerja sehingga tingkat kepuasan kerja antara staf perawat dalam rumah 
sakit umum dapat ditingkatkan.  
Penelitian ini menggunakan reward,insentif,pembagian tugas dan 
pengembangan karier sebagai variabel independen dan kepuasan kerja perawat 
sebagai variabel dependen dengan 187 perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. 
Dr. R. Soeharso Surakarta sebagai populasi penelitian. Perbedaan penelitian 




1. Penelitian ini lebih memfokuskan pada kepuasan kerja perawat rumah 
sakit dan bukan pegawai rumah sakit secara umum. 
2. Penelitian ini mengambil faktor internal dan eksternal sebagai faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja perawat,sehingga dapat diketahui faktor-


















TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
A. Tinjauan Pustaka 
1. Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai fungsi dari hubungan yang 
dirasakan antara apa yang diinginkan dari pekerjaan seseorang dan apa 
yang merasakan itu menawarkan,dipengaruhi oleh keadaan unik seseorang 
seperti kebutuhan,nilai-nilai dan harapan Daulatram (2003). Kepuasan 
kerja adalah fungsi kompleks dari sejumlah variabel. Seseorang dapat 
dipenuhi dengan satu atau lebih aspek atau pekerjaannya tetapi pada saat 
yang sama tidak senang dengan hal-hal lain yang berkaitan dengan 
pekerjaan menurut Ghazali et al.(2007). Ada aspek yang berbeda untuk 
kepuasan kerja: kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap 
situasi pekerjaan; kepuasan kerja ditentukan oleh seberapa baik 
menyebabkan hasil-hasil memenuhi atau melebihi harapan; dan itu 
mewakili beberapa sikap terkait seperti yang diminta oleh pekerjaan itu 
sendiri,bayar,kesempatan promosi,supervisi dan integrasi rekan kerja 
Moodley dan Coopoo(2006). Penting untuk konsep kepuasan kerja adalah 
sikap,emosi dan perasaan tentang pekerjaan dan bagaimana sikap,emosi 
dan perasaan mempengaruhi pekerjaan dan kehidupan individu menurut 
Carrim et al.(2006). 
Willem et al.(2007) mendefinisikan kepuasan kerja dalam dua 




global yang didefinisikan sebagai perasaan dan emosi karyawan 
menghasilkan berdasarkan pengalaman kerja mereka atau lingkungan kerja 
menurut Lepoko et al.(2006). Kepuasan kerja dari pendekatan faktor 
menekankan sikap karyawan untuk aturan,rekan-rekan dan lingkungan 
organisasi menurut Pietersen (2005). Vroom (1964; 1995) menemukan 
bahwa kepuasan kerja berhubungan langsung dengan hasil reward yang 
dirasakan dalam bentuk gaji,prospek promosi,interaksi dengan rekan kerja, 
kesempatan untuk mempengaruhi keputusan,dan karyawan kontrol atas 
pekerjaan mereka. Dia mengembangkan teori subtraktif pada motivasi 
untuk bekerja dan dari pandangan bahwa kepuasan kerja berbanding 
terbalik dengan perbedaan antara apa kebutuhan individu dari pekerjaan, 
dan apa yang disediakan oleh pekerjaan dalam hal kebutuhan.  
Menurut As’ad (2005: 105) kepuasan kerja merupakan hal yang 
bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang 
berbeda- beda sesuai dengan sistem nilai nilai yang berlaku pada dirinya. 
Ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing – masing individu. 
Semakin banyak aspek – aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 
keinginan individu tersebut,maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang 
dirasakan dan sebaliknya 
Banyak faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan . faktor 
faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan kerja kepada 
karyawan tergantung pada pribadi masing masing karyawan . Faktor faktor 




Faktor individual meliputi : umur,kesehatan,watak dan harapan 2) Faktor 
sosial meliputi hubungan kekeluargaan,pandangan masyarakat, 
kesempatan berekreasi,kegiatan perserikatan pekerja,kebebasan berpolitik 
dan hubungan kemasyarakatan 3) Faktor utama dalam pekerjaan meliputi : 
upah,pengawasan,ketentraman kerja,kondisi kerja dan kesempatan untuk 
maju. Selain itu juga penghargaan terhadap kecakapan,hubungan sosial di 
dalam pekerjaan,ketetapan dalam menyelesaikan konflik antar manusia, 
perasaan diperlakukan adil baik yang menyenagkan pribadi maupun tugas. 
Menurut Sopiah ( 2008 : 170) kepuasan kerja merupakan suatu 
ungkapan emosional yang bersifat positif atau menyenangkan sebagai 
hasil dari penilaian terhadap suatu pekerjaan atau pengalama kerja. 
Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang karyawan terhadap 
pekerjaannya. 
Menurut Sopiah ( 2008 : 171) faktor faktor yang berpengaruh 
terhasap kepuasan kerja adalah kesempatan untuk promosi,faktor intrinsik, 
kondisi kerja,pendidikan,usah pribadi,sistem gaji,jam kerja,hakikat 
pekerjaan,kesempatan untuk maju atau berkembang 
Kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang cukup penting 
dalam organisasi. Hal ini disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
perilaku kerja seperti malas,rajin,produktif dan lain- lain atau mempunyai 
hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting dalam 
organisasi Hariandja (2007 : 290) faktor faktor yang mempengaruhi 




(2007:290) : a) gaji yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai 
akibat dari pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan dan 
dirasakan adil b) pekerjaan itu sendiri yaitu isi pekerjaan yang dilakukan 
seseorang apakah memiliki elemen yang memuasakan c) rekan sekerja 
yaitu teman teman kepada siapa seseorang senantiasa berinteraksi dalam 
pelaksanaan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat 
menyenangkan atau tidak menyenangkan d) atasan yaitu seseorang yang 
senantiasa memberi perinatah atau petunjuk dalam pelaksanaan tugas. 
Cara cara atasan dapat tidak menyenangkan bagi seseorang atau 
menyenangkan dan hal ini dapat mempengaruhi kepuasan kerja; e) 
promosi yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 
kenaikan jabatan. Seseorang dapat merasakan adanya kemungkinan yang 
besar untuk naik jabatan atau tidak,proses kenaikan jabatan kurang terbuka 
atau tebuka. Ini juga dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja 
seseorang f) lingkungan kerja yaitu lingkungan fisik dan psikologis 
       Kepuasan kerja adalah perasaan dan emosi karyawan terhadap 
pekerjaan mereka,seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
berpikir positif terhadap pekerjaan sedang yang tidak puas memegang 
perasaan negatif tentang pekerjaan,kepuasan kerja penting karena 
memiliki dampak terhadap perilaku organisasi. Dengan kepuasan 
karyawan dapat menyediakan informasi untuk meningkatkan faktor seperti 
produktifitas,loyalitas  dan kepuasan kerja sehingga organisasi dapat 
mengidentifikasi akar penyebab dan menciptakan perbaikan kepuasan 




termasuk multidimensi respon psikologis  dari pekerjaan dan termasuk 
respon berpikir (evaluasi), effektif  atau  emosi  dan komponen perilaku. 
2. Reward 
Reward adalah salah satu kebijakan manajemen sumberdaya 
manusia inti bertujuan motivasi karyawan. Reward dapat dibagi menjadi 
dua kategori: intrinsik dan ekstrinsik. Reward ekstrinsik yang dihasilkan 
dari tindakan orang lain, seperti supervisor,dan dikendalikan oleh manajer; 
sedangkan intrinsik kurang nyata dan berasal dari orang atau pekerjaan itu 
sendiri menurut Beardwell dan Holden(1994). Salah satu hubungan yang 
paling penting dikembangkan di tempat kerja adalah antara atasan dan 
karyawan. Dari Human Relations era School,ada penekanan pada jenis 
hubungan. Hubungan positif dengan supervisor mereka dapat 
menyebabkan karyawan untuk memiliki sikap positif terhadap organisasi 
mereka. Terutama di sektor tersier,hal ini diklaim bahwa mendukung 
hubungan dengan supervisor dan manajer dapat membantu bawahan 
membalas terhadap pelanggan  menurut Peccei dan Rosenthal (2001). 
Mengenai pemberdayaan psikologis,ada beberapa studi yang 
mengeksplorasi hubungan antara hubungan yang mendukung dan yang 
baik dengan atasan dan pemberdayaan psikologis menurut Sparrowe 
(1994). 
Menurut Siagian (2011) reward diukur berdasarkan pada sistem 
finansial,promosi,pengembangan diri dan hubungan kerja. Finansial bukan 
hanya dilihat dari segi materi saja,namun pujian atau pengakuan yang 




kepuasan kerja,selain itu gaji juga merupakan determinan penting dalam 
kepuasan kerja karena merupakan alat untuk memenuhi kebutuhan yang 
akan dapat ditukar dengan barang dan jasa. Gibson (2005) menambahkan 
selain upah dan gaji penghargaan finansial juga dapat berupa jaminan 
sosial seperti program pensiun,asuransi kesehatan dan liburan dan 
biasanya tidak berdasarkan kinerja namun berdasarkan senioritas atau 
masa kerja.  
Promosi dalam kesempatan peningkatan pangkat dan jabatan perlu 
dalam meningkatkan kepuasan kerja karena setiap karyawan pasti 
berkeinginan mendapatkan promosi pekerjaan yang lebih baik. Dengan 
demikian pihak manajer harus mempertimbangkan pemberian promosi 
yang adil dan pengembangan program promosi yang baik karena promosi 
adalah jenjang kenaikan pegawai yang dapat menimbulkan kepuasan 
secara pribadi dan kebanggaan juga merupakan harapan terhadap 
perbaikan dalam penghasilan. Promosi dalam kesempatan peningkatan 
pangkat dan jabatan perlu dalam meningkatkan kepuasan kerja karena 
setiap karyawan pasti berkeinginan mendapatkan promosi pekerjaan yang 
lebih baik. 
Setiap pegawai mendambakan promosi karena dipandang sebagai 
penghargaan atas keberhasilan seseorang yang dapat menunjukan prestasi 
kerja yang tinggi dalam menjalankan pekerjaannya Wibowo ( 2011). Hal 
ini juga menunjukkan adanya pengembangan diri pada perawat. Motivasi 
perawat dalam hal pengembangan diri sangat bagus namun belum 




merasakan dukungan rumah sakit dalam hal pendanaan maupun 
immaterial belum memadai. Kondisi ini apabila tidak ditanggapi dengan 
baik oleh manajerial rumah sakit dapat menurunkan motivasi bekerja staf 
yang akhirnya nanti akan berujung pada rasa frustasi dan tentunya akan 
mempunyai dampak munculnya rasa ketidakpuasan.  
Hubungan kerja akan memberikan dampak positif terhadap kepuasan 
kerja karena hubungan kerja dapat mengisi kebutuhan akan interaksi 
sosial, rekan kerja yang baik dan mendukung akan menghantarkan pada 
kepuasan kerja yang meningkat. Selain rekan kerja hubungan dengan 
atasan juga merupakan determinan utama kepuasan. Friedrich (2001) 
dalam Marquis dan  Huston (2010) menyatakan cara komunikasi manajer 
lini pertama terhadap pegawai mempengaruhi sikap pegawai terhadap 
kepuasan,biasanya manajer tersebut mempunyai pengaruh yang lebih 
besar dibanding level manajer lainnya. Studi lain Kerfoot (2001) dalam 
Maruqis dan Huston (2010),menyatakan bahwa kepuasan karyawan 
ditingkatkan bila penyelia langsung bersifat ramah dan dapat memahami, 
menawarkan pujian untuk kinerja yang baik,mendengarkan pendapat 
karyawan dan menunjukan suatu minat pribadi mereka. Dengan demikian, 
jelas bahwa hubungan interpersonal antara pegawai dan penyelianya 
sangat penting, oleh karena itu manajer dapat menciptakan suasana yang 
menunjukkan penghargaan yang positif terhadap pegawai, mendorong 




dan produktivitas yang dapat menghasilkan kepuasan menurut Marquis 
dan Huston (2010). 
3. Insentif 
Insentif adalah bentuk imbalan atau balasjasa yang diberikan oleh 
suatu organisasi atauperusahaan kepada pegawai dalam bentuk materi 
(material insentif) maupun dalam bentuk kepuasan rohani 
(non material insentif). Insentifmerupakan bentuk lain dan imbalan 
langsungdiluar gaji yang merupakan imbalan tetap,biasanya sistem ini 
diutamakan sebagai strategi untuk meningkatkan produktifitas pegawai. 
Insentif atau bonus merupakan salah satu cara untuk meningkatkan 
motivasi kerja dan kinerja pegawai Ruky(2012). 
Upaya yang dilakukan oleh sebuah instansi dalam memberikan 
motivasi kepada perawat yaitu dengan pemberian insentif. Pemberian 
insentif merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kualitas kerja 
perawat dan juga untuk memenuhi kebutuhan perawat. Perawat suatu 
rumah sakit akan bekerja lebih giat dan semangat sesuai dengan harapan 
rumah sakit,jika manajemen memperhatikan dan memenuhi kebutuhannya, 
baik kebutuhan yang bersifat materi maupun kebutuhan yang bersifat non 
materi Zenah (2014) Terry dalam Suwatno (2011), mengemukakan 







4. Pembagian Tugas 
Sunyoto (2012) mendefinisikan pembagian tugas merupakan 
penyusunan pekerjaan ke dalam kelas-kelas,kelompok-kelompok,atau 
jenis-jenis berdasarkan rencana sistematika tertentu. Sastrohadiwiryo 
(2005) berpendapat bahwa pembagian tugas merupakan rincian pekerjaan 
yang berisi informasi menyeluruh tentang tugas/kewajiban, tanggung 
jawab, dan kondisi-kondisi yang diperlukan apabila pekerjaan tersebut 
dikerjakan. Sunyoto (2012) menyebutkan manfaat pembagian yang intinya 
antara lain adalah klarifikasi tanggung jawab,evaluasi pekerjaan,penilaian 
kinerja,survei kompensasi,penempatan keluar. Mondy (2008) 
menyebutkan manfaat pembagian kerja adalah untuk mengetahui tugas 
utama yang harus dikerjakan,mengetahui waktu yang dialokasikan untuk 
setiap tugas, mengetahui standar kerja yang harus dicapai,mengetahui 
kondisi dan bahaya yang mungkin terjadi,mengetahui jumlah pekerja dan 
atasan mereka,mengetahui mesin yang digunakan dalam pekerjaan. 
Sastrohadiwiryo (2005) berpendapat bahwa manfaat pembagian kerja yang 
intinya adalah tenaga kerja dapat melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya berdaya guna dan berhasil guna menuju profesionalisme dan 
produktivitas. 
Manurut Hasibuan (2010) pembagian tugas dalam pekerjaan adalah 
menguraikan: 1) Identifikasi pekerjaan atau jabatan yaitu memberikan 
nama jabatan. 2) Hubungan tugas dan tanggung jawab yakni perincian 
tugas dan tanggung jawab secara nyata diuraikan secara terpisah agar jelas 




prestasi yang harus dicapai harus jelas. 4) Syarat kerja harus diuraikan 
secara jelas. 5) Ringkasan pekerjaan atau jabatan hendaknya menguraikan 
bentuk umum pekerjaan dengan mencantumkan fungsi-fungsi dan tugas 
utamanya. 6) Penjelasan tugas yakni harus dijelaskan jabatan awal dan 
jabatan akhir. 
5. Pengembangan Karier 
Perawat sebagai salah satu tenaga kesehatan di rumah sakit 
memegang peranan penting dalam upaya mencapai tujuan pembangunan 
kesehatan. Keberhasilan pelayanan kesehatan bergantung pada partisipasi 
perawat dalam memberikan perawatan yang berkualitas bagi pasien Potter 
dan Perry (2005). Pengembangan karir profesional perawat merupakan 
sistem untuk meningkatkan kinerja dan profesionalisme sesuai dengan 
bidang pekerjaan melalui peningkatan kompetensi. Pengembangan jenjang 
karir profesional yang sudah dikembangkan oleh berbagai sarana 
kesehatan masih kurang memperhatikan tuntutan dan kebutuhan profesi, 
serta belum dikaitkan dengan kompensasi atau sistem penghargaan. 
Dengan adanya sistem jenjang karir profesional perawat yang diterapkan 
di setiap sarana kesehatan,diharapkan kinerja perawat semakin meningkat, 
sehingga mutu pelayanan kesehatan juga meningkat. Dampak lain dari 
adanya jenjang karir profesional adalah mengarahkan perawat untuk 
menekuni bidang keahlian ditempat kerjanya dan meningkatkan 
profesionalismenya Direktorat Bina Pelayanan Keperawatan Departemen 
Kesehatan RI (2006). Sistem pengembangan karir menjadi bagian dari 




merupakan hal utama pada setiap organisasi keperawatan. Berdasarkan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Hartini (2007) mengatakan bahwa 
sistem pengembangan karir berhubungan secara positif dan significant 
dengan kepuasan kerja. 
Sistem pengembangan karir profesional perawatmeliputi tiga aspek 
yang saling berhubungan,yaitu kinerja,orientasi profesional dan 
kepribadian perawat serta kompetensi yang menghasilkan kinerja 
profesional. Perawat profesional diharapkan mampu berpikir 
rasional,mengakomodasi kondisi lingkungan,mengenal diri sendiri,belajar 
dari pengalaman dan mempunyai aktualisasi diri sehingga dapat 
meningkatkan jenjang karir profesinya. Jenjang karir perawat dapat 
dicapai melalui pendidikan formal dan pendidikan berkelanjutan berbasis 
kompetensi serta pengalaman kerja di sarana kesehatan  Depkes ( 2006). 
 
B. Pengembangan Hipotesis 
1. Pengaruh Reward Pada Kepuasan Kerja Perawat 
Reward merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 
individu bekerja pada suatu organisasi. Menurut Hasibuan (2010), 
penghargaan (reward) merupakan balasan jasa yang diberikan instansi 
pada tenaga kerja,penghargaan bukan sekedar hak dan kewajiban tetapi 
yang terpenting adalah daya dorong dan semangat untuk bekerja. Menurut 
Wibowo (2011) reward adalah tingkat penampilan yang diwujudkan 
melalui usaha tertentu,diyakini bahwa individu akan termotivasi oleh 




pekerjaannya dengan baik. Berdasarkan hal itu,maka dirumuskan hipotesis 
penelitian sebagai berikut: 
H1 : Reward berpengaruh positif pada kepuasan kerja perawat. 
 
2. Pengaruh Insentif pada Kepuasan Kerja Perawat 
motivasi kepada perawat yaitu dengan pemberian insentif. 
Pemberian insentif merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan 
kualitas kerja perawat dan juga untuk memenuhi kebutuhan perawat. 
Perawat suatu rumah sakit akan bekerja lebih giat dan semangat sesuai 
dengan harapan rumah sakit,jika manajemen memperhatikan dan 
memenuhi kebutuhannya,baik kebutuhan yang bersifat materi maupun 
kebutuhan yang bersifat non materi Zenah (2014) Terry dalam Suwatno 
(2011) mengemukakan pendapat bahwa insentif merupakan sesuatu yang 
merangsang minat untuk bekerja. Berdasarkan hal itu,maka dirumuskan 
hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H2 : Insentif berpengaruh positif pada kepuasan kerja perawat. 
 
3. Pengaruh Pembagian Tugas Pada Kepuasan Kerja Perawat 
Sunyoto (2012) mendefinisikan bahwa pembagian tugas merupakan 
penyusunan pekerjaan ke dalam kelas-kelas,kelompok-kelompok,atau 
jenis-jenis berdasarkan rencana sistematika tertentu. Sastrohadiwiryo 
(2005) berpendapat bahwa pembagian tugas merupakan rincian pekerjaan 
yang berisi informasi menyeluruh tentang tugas/kewajiban,tanggung 
jawab,dan kondisi-kondisi yang diperlukan apabila pekerjaan tersebut 




antara lain adalah klarifikasi tanggung jawab,evaluasi pekerjaan,penilaian 
kinerja,survei kompensasi,penempatan keluar. Mondy (2008) 
menyebutkan manfaat pembagian kerja adalah untuk mengetahui tugas 
utama yang harus dikerjakan,mengetahui waktu yang dialokasikan untuk 
setiap tugas, mengetahui standar kerja yang harus dicapai,mengetahui 
kondisi dan bahaya yang mungkin terjadi,mengetahui jumlah pekerja dan 
atasan mereka, mengetahui mesin yang digunakan dalam pekerjaan. 
Berdasarkan hal itu,maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H3 : Pembagian tugas berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
perawat. 
 
4. Pengaruh Pengembangan Karier Pada Kepuasan Kerja Perawat 
Jenjang karir profesional perawat merupakan sistem untuk 
meningkatkan kinerja dan profesionalisme sesuai dengan bidang pekerjaan 
melalui peningkatan kompetensi. Pengembangan jenjang karir profesional 
yang sudah dikembangkan oleh berbagai sarana kesehatan masih kurang 
memperhatikan tuntutan dan kebutuhan profesi serta belum dikaitkan 
dengan kompensasi atau sistem penghargaan. Dengan adanya sistem 
jenjang karir profesional perawat yang diterapkan di setiap sarana 
kesehatan,diharapkan kinerja perawat semakin meningkat,sehingga mutu 
pelayanan kesehatan juga meningkat. Dampak lain dari adanya jenjang 
karir profesional adalah mengarahkan perawat untuk menekuni bidang 
keahlian ditempat kerjanya dan meningkatkan profesionalismenya 




(2006). Sistem pengembangan karir menjadi bagian dari manajemen 
personal atau manajemen sumberdaya manusia dan merupakan hal utama 
pada setiap organisasi keperawatan. Berdasarkan hasil penelitian yang 
dilakukan oleh Hartini (2007) mengatakan bahwa sistem pengembangan 
karir berhubungan secara positif dan significant dengan kepuasan kerja. 
Berdasarkan hal itu,maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H4 : Pengembangan karier berpengaruh positif pada kepuasan kerja 
perawat. 
 
5. Pengaruh Reward,Insentif,Pembagian Tugas dan Pengembangan Karier 
Pada Kepuasan Kerja Perawat 
Robbins (2008) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap umum 
terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah 
penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini 
seharusnya mereka terima. Mathis dan Jackson (2009) menyatakan bahwa 
kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang positif dari mengevaluasi 
pengalaman kerja seseorang. Sunyoto (2012) menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaannya”. 
Mangkunegara (2009) menyatakan bahwa kepuasan kerja berhubungan 
dengan variabel-variabel seperti turnover,tingkat absensi,umur,tingkat 
pekerjaan,dan ukuran organisasi perusahaan. Sunyoto (2012) 
mengemukakan kepuasan kerja berhubungan dengan absensi,perputaran 




sebagainya. Berdasarkan hal itu,maka dirumuskan hipotesis penelitian 
sebagai berikut: 
H5 : Reward,insentif,pembagian tugas dan pengembangan karier 
berpengaruh positif pada kepuasan kerja perawat. 
 








Gambar 1. Kerangka Pemikiran 
Keterangan: 
Variabel Independen  : 1. Reward 
      2. Insentif 
      3. Pembagian Tugas 
      4. Pengembangan Karir 
Variabel Dependen : Kepuasan Kerja Perawat 
Marquis dan Huston (2010) menyampaikan bahwa kualitas pelayanan 
keperawatan tidak hanya tergantung dari personel keperawatan saja tetapi juga 
tergantung dari dukungan pihak manajerial malalui fungsi manajemennya 















sehingga mampu menciptakan organisasi yang memungkinkan pekerja 
tumbuh,meningkatkan motivasi dan produktivitas,menunjukan penghargaan 
yang positif terhadap pekerja,mengakui prestasi serta mendorong tercapainya 
kepuasan kerja. Kepuasan kerja perawat walaupun diyakini sangat 
menentukan terbentuknya kepuasan pasien yang berdampak besar terhadap 
mutu pelayanan keperawatan,namun belum semua rumah sakit mampu 
menciptakan suasana yang memotivasi dan meningkatkan produktivitas  
Bustami (2011). Kepuasan kerja perawat akan terbentuk dengan adanya 

























A. Obyek Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan dan melibatkan perawat Rumah Sakit 
Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. Rumah sakit ini dibangun dalam 
upaya untuk memenuhi kebutuhan masyarakat di bidang pelayanan kesehatan 
yang terletak di Kota Surakarta.  
 
B. Desain Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian ex-post facto yaitu 
suatu penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah terjadi dan 
kemudian merunut kebelakang untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat 
menyebabkan timbulnya kejadian tersebut Sugiyono (2009). Penelitian ini 
juga bersifat asosiatif kausal yaitu penelitian yang mencari pengaruh sebab 
akibat dari variabel yang akan diteliti. 
 
C. Unit Analisis 
Unit analisis merupakan tingkat kesatuan data yang dikumpulkan selama 
tahap analisis data selanjutnya Sekaran (2006). Di dalam penelitian ini 




berdasarkan tanggapan dari setiap individu (perawat Rumah Sakit Ortopedi 
Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta). 
 
D. Horison Waktu 
Horizon waktu yang digunakan dalam penelitian ini adalah studi cross 
sectional. Studi Cross Sectional yaitu studi untuk mengetahui hubungan 
komparatif beberapa subjek yang diteliti. Umumnya merupakan tipe studi satu 
tahap yang datanya berupa beberapa subjek pada waktu tertentu. Rancangan 
cross sectional merupakan rancangan penelitian yang pengukuran atau 
pengamatanya dilakukan secara simultan pada satu saat atau sekali waktu 
Hidayat (2007). 
 
E. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Menurut Arikunto (2006) populasi merupakan keseluruhan subjek 
penelitian. Populasi adalah setiap subjek yang memenuhi kriteria yang 
telah ditetapkan Nursalam (2003). Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta 
yang berjumlah 798orang.  
2. Sampel 
Menurut Hidayat (2007),sampel merupakan bagian populasi yang 
akan diteliti atau sebagian jumlah dari karakteristik yang dimiliki oleh 




Arikunto (2006). Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian 
dihitung dengan menggunakan rumus Notoatmodjo (2010) 
n =  
Keterangan: 
n  :  Besar Sampel 
N  :  Besar Populasi 





n = 65,15 dibulatkan menjadi 76 
Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 76 perawat Rumah Sakit 
Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta yang dirasa cukup mewakili 
populasi yang diteliti. 
3. Teknik Sampling 
 Teknik sampling dalam penelitian ini adalah sampling aksidental  
yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan,yaitu siapa saja yang 
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel, 
bila dipandang orang yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber 




Penelitian memberikan kuesioner sebanyak 65 kuesioner dan 
mendistribusikan kuesioner tersebut kepada Kepala Ruangan dan 
dibagikan lagi kepada perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. 
Soeharso Surakarta, setelah itu satu minggu kemudian peneliti mengambil 
semua kuesioner yang telah diisi. 
 
F. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Untuk memudahkan pemahaman dan pengukuran setiap variabel dalam 
penelitian, maka setiap variabel harus dirumuskan secara operasional. Adapun 
definisi operasional dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Independen  
a. Reward 
Yang dimaksud Reward  adalah balasan jasa diluar gaji dan 
remunerasi kepada karyawan berprestasi,setiap bulan manajemen RS 
Ortopedi Prof DR R Soeharso memilih lima pegawai berprestasi dan 
memberikan tambahan materi diluar gaji dan remunerasi serta 
pemberian piagam penghargaan pegawai berprestasi selain itu pegawai 
berprestasi juga bisa mendapat promosi jabatan. Pengukuran variabel 
reward dengan 5 skala Likert dengan 7 item pertanyaan . Dimensi atau 
indikator reward menurut hasibuan(2010) yaitu balasan jasa yang 
diberikan instansi pada tenaga kerja,penghargaan bukan sekedar hak 






Insentif adalah Insentif materi adalah imbalan diluar gaji atau 
disebut remunerasi atau jasa pelayanan sedangkan insentif non materi 
adalah capacity building. RS Ortopedi Prof DR R Soeharso 
memberikan imbalan diluar gaji atau remunerasi jasa pelayanan dengan 
penilaian kinerja oleh kepala satuan kerja masing masing yaitu dengan 
5 P,P1 kemampuan mencapai hasil usaha,P2 kecepatan dan kecermatan 
menyelesaikan pekerjaan,P3 kemampuan melaksanakan prosedur kerja 
P4 sikap menghadapi pelanggan dan P5 inovasi dan kreativitas selain 
itu bukti kehadiran pegawai juga ikut diperhitungkan dalam pemberian 
remunerasi atau jasa pelayanan selain itu juga diadakan capacity 
building setahun sekali bagi semua pegawai. Pengukuran variabel 
insentif dengan 5 skala Likert dengan 5 item pertanyaan. Dimensi atau 
indikator insentif adalah kebutuhan yang bersifat materi maupun 
kebutuhan yang bersifat non materi Zenah(2014) Terry dalam 
Suwatno(2011)  
c. Pembagian Tugas 
Pembagian tugas adalah perincian atau pembagian tugas dan 
tanggung jawab di RS Ortopedi Prof DR R Soeharso uraian tugas 
sesuai keputusan menteri kesehatan No 998/ menkes/SK/XI/2008 
tentang susunan dan uraian jabatan serta tata hubungan kerja, selain itu 
bagi perawat pembagian tugas juga dilakukan dengan pemberian Surat 




penanggungjwab BHP,penanggungjawab mutu pelayanan, 
penanggungjawab sarana prasarana, penanggungjawab Sumberdaya 
manusia. Pengukuran dengan 5 skala likert dengan 5 item pertanyaan. 
Dimensi atau indikator pembagian tugas menurut Hasibuan (2010) 
adalah : 1) Identifikasi pekerjaan atau jabatan,yaitu memberikan nama 
jabatan. 2) Hubungan tugas dan tanggung jawab,yakni perincian tugas 
dan tanggung jawab secara nyata diuraikan secara terpisah agar jelas 
diketahui. 3) Standar wewenang dan pekerjaan,yakni kewenangan dan 
prestasi yang harus dicapai harus jelas. 4) Syarat kerja harus diuraikan 
secara jelas. 5) Ringkasan pekerjaan atau jabatan hendaknya 
menguraikan bentuk umum pekerjaan dengan mencantumkan fungsi-
fungsi dan tugas utamanya. 6) Penjelasan tugas yakni harus dijelaskan 
jabatan awal dan jabatan akhir.  
d. Pengembangan Karier 
Pengembangan karier adalah peningkatan kompetensi untuk 
meningkatkan jenjang karier perawat, Peningkatan kompetensi menjadi 
salah satu prioritas manajemen sumberdaya manusia RS Ortopedi Prof 
DR R Soeharso, dimana manajemen seumberdaya manusia 
meningkatakan pengembangan karier secara bertahap bagi perawat 
dengan memberikan bantuan biaya bagi 30 perawat yang telah lolos 
seleksi untuk melanjutkan studi  lulusan D3 menjadi Ners . pengukuran 
dengan 5 skala Likert dan 6 item pertanyaan. Dimensi atau pengukuran 




kepribadian perawat,serta kompetensi yang menghasilkan kinerja 
profesional Potter dan Perry (2005).  
 
 
2. Variabel Dependen  
Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja yaitu 
hasil interaksi manusia dengan lingkungannya, perasaan seseorang 
terhadap pekerjaan dan merupakan refleksi dari sikap terhadap 
pekerjaannya. Untuk melakukan pengukuran terhadap instrumen 
penelitian digunakan skala likert mulai dari 1 ( sangat tidak setuju) sampai 
5 ( sangat setuju) dengan 18 item pertanyaan. Adapun dimensi atau 
indikator kepuasan kerja menurut Mangkunegara (2009) adalah (1) Faktor 
pegawai,yaitu kecerdasan (IQ),kecakapan khusus,umur,jenis 
kelamin,kondisi fisik,pendidikan dan pelatihan,pengalaman kerja,masa 
kerja,kepribadian,emosi,cara berpikir,persepsi dan sikap kerja; (2) Faktor 
pekerjaan,yaitu jenis pekerjaan,struktur organisasi,pangkat (golongan), 
kedudukan mutu pengawasan,jaminan finansial,kesempatan promosi 
jabatan,interaksi sosial dan hubungan kerja. 
G. Sumber Data 
Di dalam penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data yang 
dikumpulkan demi kelengkapan informasi yang dapat membantu 
mempermudah analisis hasil penelitian. 




Data primer adalah data yang hanya dapat kita peroleh dari sumber 
asli atau pertama. Data dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari 
sumber pertama atau tempat objek penelitian dilakukan Sugiyono (2009). 
Data primer yang diperoleh dari kuesioner pada perawat Rumah Sakit 
Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakartayang berisikan tentang persepsi 
karyawan terhadap reward,insentif,pembagian tugas,pengembangan karier 
serta kepuasan kerja perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso 
Surakarta. 
2. Data Sekunder 
Data sekunder merupakan data yang sudah tersedia sehingga kita 
tinggal mencari dan mengumpulkan. Dalam penelitian ini yang menjadi 
sumber data sekunder adalah literatur,artikel,jurnal serta situs di internet 
yang berkenaan dengan penelitian yang dilakukan Sugiyono(2009). Data 
sekunder yang digunakan terkait dengan sejarah perusahaan,struktur 
organisasi,profil Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
Selain itu peneliti menggunakan jurnal,buku,internet,skripsi yang 
dipublikasikan untuk menambah kekayaan teori. 
 
H. Teknik Pengumpulan Data 
Dalam penetian ini menggunakan kuesioner sebagai instrument 
pengumpulan datanya. Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan 
data melalui formulir-formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang 




mendapatkan jawaban atau tanggapan dan informasi yang diperlukan oleh 
peneliti menurut Mardalis (2008). Penelitian ini menggunakan angket atau 
kuesioer,daftar pertanyaannya dibuat secara berstruktur dengan bentuk 
pertanyaan pilihan berganda (multiple choice questions). Kuesioner dalam 
penelitian ini diberikan kepada responden yang bersedia mengisi,jawaban atas 
pertanyaan telah tersedia,dan responden tidak diperbolehkan mengisi jawaban 
diluar yang telah disediakan peneliti. Penyebaran kuesioner dibantu oleh 
Kepala Ruang Perawat Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso 
Surakarta. 
 
I. Teknik Analisis Data 
Pengolahan dan analisis data penelitian dilakukan dengan menggunakan 
software SPSS 20.0 for windows. 
1. Statistik Deskriptif 
Statistik deskriptif memberikan gambaran suatu data yang dilihat 
dari kiasaran teoritis,kisaran sesungguhnya,rata-rata hitung (mean) dan 
standar deviasi (standard deviation). Sekaran (2006) menuliskan bahwa 
statistik deskriptif mempunyai maksud untuk memberikan gambaran baik 
tentang bagaimana responden bereaksi terhadap items pertanyaan di dalam 
kuesioner. 
2. Uji Instrumen Penelitian 
a. Uji Validitas 
Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menilai seberapa 




yang kita harapkan dengan tepat. Validitas menunjukkan sejauh mana 
suatu alat pengukur itu mengukur apa yang ingin diukur Singarimbun 
(2007). Menurut Ghozali (2006) kuesioner dikatakan valid jika 
pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu 
yangakan diukur oleh kuesioner. Dengan menggunakan instrumen 
penelitian yang memiliki validitas tinggi,maka hasil penelitian akan 
mampu mengungkapkan masalah penelitian sesuai dengan keadaan 
yang sebenarnya. Uji validitas dalam penelitian menggunakan metode 
Confirmatory Factor Analysis (CFA). Untuk melihat tinggi atau 
rendahnya uji validitas dengan melihat besarnya loading factor yang 
dilakukan dengan menggunakan bantuan software SPSS for Windows 
versi 20. Factor loading adalah korelasi item-item pertanyaan dengan 
konstruk yang diukurnya. Pada penelitian ini digunakan pedoman 
loading factor adalah ≤ 0,50 yang signifikan menurut Hair et al.(1998). 
b. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas menunjuk pada satu pengertian bahwa sesuatu 
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat 
pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik Arikunto 
(2006). Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius 
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. 
Instrumen yang sudah dapat dipercaya atau  yang reliabel akan 
menghasilkan data yang dapat dipercaya juga. Uji reliabilitas diuji 




dikatakan reliable jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0, 60 
Ghozali ( 2006). 
 
 
2. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik ini terdiri dari empat uji, yaitu : 
a. Uji Normalitas data, untuk mengetahui apakah data yang digunakan 
dalam penelitian ini bersifat normal atau tidak. Uji yang digunakan 
adalah Smirnov kolmogorof dengan bantuan program SPSS versi 20,0. 
Hasil dinyatakan signifikan bila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 
pada taraf signifikansi ( α ) = 5 %  menurut Ghozali(2005:115). 
b. Uji Multikolinearitas, untuk mengetahui korelasi antar variabel 
independen yang digunakan dalam penelitian  dengan menggunakan 
angka Variance Inflation Factor (VIF)  dan tolerance. Bila nila VIF 
lebil kecil dari 10 dan angka tolerance lebih besar dari 0,10 maka 
dinyatakan bebas dari multikolinearitas Ghozali (2006). 
c. Uji Heteroskedastisitas yaitu untuk mengetahui varian model regresi 
adalah sama atau tidak. Uji yang digunakan adalah uji glejuer dengan 
menggunakan bantuan program SPSS versi 20,0. Uji ini dilakukan 
dengan meregres variabel absolute nilai resdial dengan variabel 
independen, jika hasil uji t tidak signifikan maka tidak ada 




d. Uji Autokorelasi yaitu untuk mengetahui hubungan yang terjadi 
diantara  varibel-variabel yang diteliti Untuk mengetahui hal tersebut 
digunakan  angka Durbin Watson dalam table derajat kebebasan dan 
tingkat signifikansi tertentu. Hasil bila nila DW < dl maka ada korelasi 
positif  dan bila nilai DW terletak antara dl ≤  dw ≤  du maka tidak ada 
kesimpulan. 
4.  Uji Hipotesis 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini untuk membuktikan 
pengaruh reward,insentif,pembagian tugas dan pengembangan karier 
terhadap kepuasan kerja perawat yang dilakukan dengan menggunakan 
analisis regresi linier berganda. Regresi linier berganda bertujuan untuk 
mencari bentuk hubungan (relasi) linier antara satu variabel terikat Y dan 
k variabel bebas X1, X2, ..., Xk (Budiyono, 2004). Adapun Model regresi 
yang digunakan dalam menentukan hipotesis disini adalah dengan formula 
OLS (Ordinary Least Square) yang  dirumuskan  sebagai berikut: 
Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 +  
Di mana:  
Y = Kepuasan kerja perawat; 
X1 = Reward; 
X2 = Insentif; 
X3 = Pembagian Tugas; 
X4 = Pengembangan Karier: 
β0 = Konstanta; 




























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Deskripsi Responden 
Hasil pengumpulan data dari penyebaran angket kepada perawat di RS 
Ortopedi Prof. DR R. Soeharso Surakarta sebanyak 65 orang diperoleh 
gambaran umum mengenai deskripsi responden. Berdasarkan sampel yang 
diambil dapat dijelaskandeskripsi responden sebagaimana terlihat dalam 
pembahasan berikut: 
1. Jenis Kelamin 
 Karyawan yang menggunakan sistem informasi manajemen rumah 
sakit di RS Ortopedi Prof DR R Soeharso Surakarta terdiri dari laki-laki 
dan perempuan.  
Tabel IV.1. 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No. Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 38 58,5 
2 Perempuan 27 41,5 
Jumlah 65 100,0 
Sumber : Data primer yang diolah, tahun 2016 
Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat diketahui bahwa dari 65 orang 




responden perempuan sebanyak 27 orang atau 41,5%, hal ini berarti 
sebagian responden berjenis kelamin laki-laki. 
 
2. Umur 
Tabel  IV.2. 
Klasifikasi Responden menurut Umur 
No. Umur Frekuensi Persentase 
1. 18 – 25 tahun 3 4,6 
2. 26 – 35 tahun 11 16,9 
3. 36 – 45 tahun 32 49,2 
4. > 45 tahun 19 29,2 
 Jumlah 65 100,0 
Sumber : Data Primer yang diolah, tahun 2016 
Berdasarkan Tabel IV.2. tersebut menunjukkan bahwa mayoritas 
responden berumur antara 36 – 45 tahun (49,2%) dan sebagian kecil 
berumur 18 – 25 tahun (4,6%) dan ada juga yang berumur antara 26 – 35 
tahun yaitu sebanyak 11 orang (16,9%) dan lebih dari 45 tahun sebanyak 
19 orang (29,2%). 
3. Masa Kerja 
Tabel  IV.3. 
Klasifikasi Responden menurut Masa Kerja 
No. Masa Kerja Frekuensi Persentase 
1. < 1 tahun 0 0,0 
2. 1-3 tahun 2 3,1 
3. 4-5 tahun 2 3,1 
4. > 5 tahun 61 93,8 
 Jumlah 66 100,0 




Berdasarkan Tabel IV.3. tersebut menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden tergolong mempunyai masa kerja lebih dari 5 tahun yaitu 
sebanyak 61 orang (93,8%), dan lainnya antara 1-3 tahun dan 4-5 tahun 
yaitu sebanyak masing-masing 2 orang (3,1%). 
4. Pendidikan 
Tabel  IV.4. 
Klasifikasi Responden menurut Pendidikan 

















 Jumlah 65 100,0% 
Sumber : Data Primer yang diolah, tahun 2016 
Berdasarkan Tabel IV.4. tersebut menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden tergolong mempunyai pendidikan Sarjana (S1) yaitu 
sebanyak 39 orang (60,0%) dan yang mempunyai tingkat pendidikan 
Diploma yaitu sebanyak 26 orang (40,0%). Untuk pendidikan SMA 
Sederajat dan Magister (S2) tidak ada. 
B. Deskripsi Tanggapan Responden 
 Hasil penelitian diketahui tanggapan responden atas jawaban yang 
diberikan, hal ini dapat disajikan dalam pembahasan berikut: 
1. Reward 
 Deskripsi tanggapan responden variabel reward disajikan pada 
Tabel IV.5. Hal ini diperoleh informasi bahwa nilai mean tanggapan 




menunjukkan tingkat reward yang dimiliki responden tinggi. Nilai mean 
tertinggi pada item “Reward memiliki efek positif dalam meningkatkan 
suasana kerja” sedangkan pernyataan yang mempunyai mean terendah 
pada item “Saya merasa puas dengan kualitas dan kuantitas reward yang 
diberikan”. Hal ini berarti sebagian besar responden merasa bahwa bahwa 
dengan mendapatkan reward bisa meningkatkan suasana kerja”.. Hal ini 
dapat diperjelas dalam Tabel IV.5.berikut. 
Tabel IV.5. 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Reward 
No Indikator 
Persentase Jawaban Responden Mean 
 STS TS N S SS 
1 Reward hanya diberikan kepada 
yang berprestasi 
9,2 27,7 3,1 38,5 21,5 3,35 
2 Reward yang diberikan sesuai 
dengan pekerjaan yang saya 
lakukan 
6,2 18,5 0,0 52,3 23,1 3,68 
3 Saya merasa puas dengan kualitas 
dan kuantitas reward yang 
diberikan 
1,5 35,4 24,6 36,9 1,5 3,02 
4 Saya siap untuk meningkatkan 
kinerja untuk mendapatkan 
reward 
0,0 12,3 18,5 52,3 16,9 3,74 
5 Semua perawat bekerja dengan 
lebih giat dalam sebuah team 
untuk mendapatkan reward 
0,0 29,2 13,8 43,1 13,8 3,42 
6 Reward memiliki efek positif 
dalam meningkatkan suasana 
kerja 
1,5 1,5 3,1 70,8 23,1 4,12 
7 Reward memotivasi saya untuk 
bekerja dengan lebih baik 
0,0 10,8 9,2 47,7 32,3 4,02 
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016 
2. Insentif 
 Deskripsi tanggapan responden variabel intensif disajikan pada 




responden atas indikator insentif 1 sampai 5 antara 2,54 sampai 4,05. Ini 
menunjukkan tingkat insentif yang dimiliki responden tinggi. Nilai mean 
tertinggi pada item “Penghargaan kinerja perawat berupa insentif 
merupakan penghargaan agar meningkatkan kinerja” sedangkan 
pernyataan yang mempunyai mean terendah pada item “Insentif hanya 
diberikan kepada karyawan yang berprestasi”. Hal ini berarti sebagian 
besar responden merasa bahwa dengan pemberian insentif mampu 
meningkatkan kinerja. Hal ini dapat diperjelas dalam Tabel IV.67 berikut. 
Tabel IV.6. 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Insentif 
No Indikator 
Persentase Jawaban Responden Mean 
 STS TS R S SS 
1 Penghargaan kinerja perawat 
berupa insentif merupakan 
penghargaan agar meningkatkan 
kinerja  
0,0 4,6 3,1 75,4 16,9 4,05 
2 Insentif hanya diberikan kepada 
karyawan yang berprestasi  
15,4 46,2 10,8 21,5 6,2 2,57 
3 Insentif diberikan bagi perawat 
yang memiliki perkembangan 
yang lebih cepat dalam 
meningkatkan kerja 
6,2 30,8 21,5 36,9 4,6 3,03 
4 Rumah Sakit memberikan 
insentif berupa paket liburan 
kepada para perawat 
15,4 21,5 18,5 30,8 13,8 3,06 
5 Pemberian insentif menciptakan 
kondisi yang menguntungkan 
bagi manajemen dan perawat 
dalam meningkatkan produktivi-
tas kerja. 
4,6 3,1 6,2 63,1 23,1 3,97 
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016 
3. Pembagian Tugas 
 Deskripsi tanggapan responden variabel pembagian tugas disajikan 




responden atas indikator pembagian tugas 1 sampai 5 antara 3,40 sampai 
4,29. Ini menunjukkan tingkat pembagian tugas yang dimiliki responden 
tinggi. Nilai mean tertinggi pada item “Pembagian tugas membuat 
pekerjaan menjadi lebih mudah dan lebih cepat” sedangkan pernyataan 
yang mempunyai mean terendah pada item “Pembagian tugas menjadikan 
pekerjaan lebih bervariasi dan tidak monoton”. Hal ini berarti sebagian 
besar responden merasa bahwa karyawan merasa dengan adanya 
pembagian tugas akan menbuat pekerjaan menjadi lebih mudah dan lebih 
cepat terselesaikan. Hal ini dapat diperjelas dalam Tabel IV.7. berikut. 
Tabel IV.7. 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Pembagian Tugas 
No Indikator Persentase Jawaban Responden Mean 
 STS TS N S SS 
1 Pembagian tugas membuat 
pekerjaan menjadi lebih mudah 
dan lebih cepat 
0,0 0,0 9,2 52,3 38,5 4,29 
2 Pembagian tugas mampu 
meningkatkan minat kerja 
perawat dan mengurangi 
kebosanan 
0,0 3,1 6,2 63,1 27,7 4,15 
3 Pembagian tugas menjadikan 
pekerjaan lebih bervariasi dan 
tidak monoton 
0,0 9,2 20,0 53,8 16,9 3,78 
4 Adanya pembagian tugas 
menjadikan hasil kerja menjadi 
lebih baik 
0,0 6,2 3,1 64,6 26,2 4,11 
5 Pembagian tugas menjadikan 
kinerja perawat menjadi lebih 
berkualitas 
0,0 1,5 7,7 55,4 35,4 4,25 
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016 
4. Pengembangan Karir 
 Deskripsi tanggapan responden variabel pengembangan karir 




tanggapan responden atas indikator pengembangan karir 1 sampai 6 antara 
3,26 sampai 3,94. Ini menunjukkan tingkat pengembangan karir yang 
dimiliki responden tinggi. Nilai mean tertinggi pada item “Pengembangan 
karier merupakan fungsi utama adanya departemen sumber daya manusia 
pada rumah sakit” sedangkan pernyataan yang mempunyai mean terendah 
pada item “Rumah sakit membahas rencana karier dengan perawat 
sebelum keputusan diambil untuk kebaikan bersama”. Hal ini berarti 
bahwa pengembangan karier perawat menjadi tugas utama departemen 
sumberdaya manusia. Hal ini dapat diperjelas dalam Tabel IV.8. berikut. 
Tabel IV.8. 
Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Pengembangan Karir 
No Indikator 
Persentase Jawaban Responden Mean 
 STS TS R S SS 
1 Rumah sakit mempunyai jalur 
pengembangan karier untuk setiap 
perawat 
9,2 12,3 18,5 53,8 6,2 3,35 
2 Rumah sakit membahas rencana 
karier dengan perawat sebelum 
keputusan diambil untuk kebaikan 
bersama 
10,8 13,8 16,9 55,4 3,1 3,26 
3 Pengembangan karier merupakan 
fungsi utama adanya departemen 
sumber daya manusia pada rumah 
sakit 
0,0 9,2 9,2 61,5 20,0 3,92 
4 Mengembangkan karier pada 
perawat untuk posisi masa depan 
dalam sebuah rumah sakit adalah 
kebijakan sumber daya manusia 
0,0 6,2 10,8 66,2 16,9 3,94 
5 Rumah sakit melihat dedikasi dari 
masing-masing perawat untuk 
menjadi pertimbangan dalam 
menentukan pengembangan karier  
9,2 12,3 7,7 70,8 0,0 3,40 
6 Meningkatkan karier dengan 
memberikan keterampilan melalui 
pendidikan tinggi adalah kebijakan 
sumber daya manusia yang sangat 





Sumber: Data yang diolah, 2016 
 
 
5. Kepuasan Kerja Perawat 
 Deskripsi tanggapan responden variabel kepuasan kerja perawat 
dapat disajikan pada Tabel IV.9. Hal ini diperoleh informasi bahwa nilai 
mean tanggapan responden atas indikator kepuasan kerja perawat 1 sampai 
12 antara 3,06 sampai 4,15. Hal ini menunjukkan tingkat kepuasan kerja 
perawat yang dimiliki responden tinggi. Nilai mean tertinggi pada item 
“Tempat saya bekerja mempunyai kondisi lingkungan yang nyaman”. 
Adapun pernyataan yang mempunyai mean terendah pada item “Saya 
membutuhkan pekerjaan yang lain untuk mendapatkan peran profesional 
dalam pekerjaan”. Hal ini berarti sebagian besar responden merasa 
bergembira memilih organisasi sebagai tempat bekerja dan didukung oleh 
rasa kebersamaan dan hubungan baik  antar rekan kerja. Hal ini dapat 











Deskripsi Tanggapan Responden Terhadap Kepuasan Kerja Perawat 
No Indikator 
Persentase Jawaban Responden Mean 
 STS TS R S SS 
1 Saya mendapatkan rasa aman dalam 
bekerja 
0,0 13,8 13,8 66,2 6,2 3,65 
2 Saya merasakan mendapatkan 
prestasi yang berharga dengan 
melakukan pekerjaan sebagai 
perawat 
1,5 6,2 21,5 60,0 10,8 3,72 
3 Saya merasakan adanya hubungan 
yang baik dengan teman-teman 
dalam bekerja 
1,5 6,2 9,2 43,1 38,5 4,15 
4 Saya mendapatkan peluang untuk 
maju dan mengembangkan karier 
dalam pekerjaan ini 
3,1 12,3 21,5 58,5 4,6 3,49 
5 Beban kerja yang diberikan 
proporsional dengan kemampuan 
saya 
0,0 7,7 10,8 76,9 4,6 3,78 
6 Saya membutuhkan pekerjaan yang 
lain untuk mendapatkan peran 
profesional dalam pekerjaan 
7,7 24,6 26,2 36,9 4,6 3,06 
7 Saya mendapatkan kompensasi atau 
gaji yang cukup 
1,5 16,9 13,8 63,1 4,6 3,52 
8 Tempat saya bekerja mempunyai 
kondisi lingkungan yang nyaman 
0,0 3,1 10,8 61,5 24,8 4,08 
9 Saya mendapatkan apresiasi dari 
para profesional terkait dengan 
pekerjaan yang saya lakukan 
4,6 9,2 30,8 49 2 6,2 3,43 
10 Saya mendapatkan apresiasi dari 
masyarakat umum terkait dengan 
pekerjaan yang saya lakukan 
1,5 4,6 40,0 38,5 13,8 3,63 
11 Saya mendapatkan apresiasi dari 
atasan dengan pekerjaan yang saya 
lakukan 
1,5 15,4 33,8 40,0 9,2 3,40 
12 Saya merasakan puas dengan posisi 
saya saat ini 
0,0 7,7 27,7 53,8 10,8 3,68 






C. Analisis Uji Instrumen 
1. Uji Validitas 
Uji Validitas menunjukkan seberapa nyata suatu pengujian 
mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2008). Dikarenakan 
konstruk yang hendak diuji merupakan pengujian kembali dari penelitian 
yang telah dilakukan sebelumnya, dimana pada penelitian sebelumnya 
telah berhasil mengidentifikasi faktor-faktor yang membentuk konstruk 
maka dalam penelitian ini teknik analisis yang dipakai dengan 
menggunakan Confirmatory Factor Analysis (CFA), dengan bantuan paket 
perangkat lunak program SPSS 20.0 for Windows. Confirmatory factor 
analysis (CFA) harus dipenuhi, karena merupakan salah satu syarat untuk 
dapat menganalisis model dengan Analisis Regretion Multiple.  
Menurut Hair et al. (1998),  factor loading lebih besar  0.30 
dianggap memenuhi level minimal, factor loading  0.40 dianggap lebih 
baik dan sesuai dengan rules of thumb yang dipakai para peneliti, dan 
factor loading  0.50 dianggap signifikan. Jadi semakin besar nilai absolut 
factor loading, semakin penting loading tersebut menginterpretasikan 
konstruknya. Pada penelitian ini menggunakan pedoman factor loading  
0,5. 
Teknik yang digunakan adalah dengan melihat output dari rotated 
component matrix yang harus diekstrak secara sempurna. Jika masing-




pengujian validitas dengan Factor Analysis harus diulang dengan cara 
menghilangkan item pertanyaan yang memiliki nilai yang tidak valid dan 
nilai ganda. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa semua item pertanyaan 
dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi indikator 
masing-masing variabel telah ekstrak secara sempurna dan mempunyai 


























1 2 3 4 5 
R1 0,591     
R2 0,583     
R3 0,697     
R4 0,556     
R5 0,646     
R6 0,667     
R7 0,578     
I1  0,580    
I2  0,690    
I3  0,551    
I4  0,667    
I5  0,544    
PT1   0,734   
PT2   0,813   
PT3   0,738   
PT4   0,816   
PT5   0,691   
PK1    0,524  
PK2    0,524  
PK3    0,636  
PK4    0,590  
PK5    0,647  
PK6    0,552  
KK1     0,658 
KK2     0,595 
KK3     0,609 
KK4     0,594 
KK5     0,619 
KK6     0,541 
KK7     0,705 
KK8     0,820 
KK9     0,780 
KK10     0,535 
KK11     0,714 
KK12     0,616 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 24 iterations. 




Dari tabel IV.10 menunjukkan bahwa semua item pertanyaan 
dinyatakan valid, karena setiap item pertanyaan yang menjadi indikator 
masing-masing variabel telah ekstrak secara sempurna dan mempunyai 
factor loading ≥ 0,50. 
 
2. Uji Reliabilitas 
Setelah pengujian validitas dilakukan dan diketahui hasilnya, maka 
tahap selanjutnya adalah pengujian reliabilitas yang bertujuan untuk 
mengetahui konsistensi item-item pertanyaan yang digunakan. Hasil 
pengujian reliabilitas masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel 
IV.11. 
Tabel IV.11 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Construct Reliability 
Reward (X1) 0,687 
Insentif (X2) 0,626 
Pembagian Kerja (X3) 0,840 
Pengembangan Karier (X4) 0,710 
Kepuasan Kerja (Y) 0,861 
            Sumber: Hasil olahan data, 2016 
Nilai batas yang digunakan untuk menilai adalah sebuah tingkat 
reliabilitas yang dapat diterima adalah 0,6, dengan demikian maka 
berdasarkan Tabel IV.12, dari kelima variabel tersebut maka semua 






D. Hasil Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
 Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan dalam model regresi multiple. Pengujian ekonometrika 
dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut : 
a. Uji Normalitas 
 Berdasarkan pengolahan data dengan bantuan komputer progam 
SPSS 20.0 for windows diperoleh hasil seperti tampak di Tabel IV.12. 
Tabel IV.12 
Hasil Uji Normalitas 










Kolmogorov-Smirnov Z 0,573 
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,841 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 Sumber: Analisis Data primer, 2016 
Berdasarkan hasil uji normalitas di atas diketahui bahwa nilai 
probabilitas () = 0,841, nilai tersebut mempunyai nilai p > 0,05, 








b. Uji Multikolinearitas 
Tabel IV.13 




Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Reward (X1) 0,775 1,312 
Insentif (X2) 0,662 1,539 
Pembagian Tugas (X3) 0,846 1,152 
Pengembangan Karier (X4) 0,739 1,343 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
       Sumber : Data primer diolah, 2016 
Kriteria untuk melihat ada tidaknya multikolinieritas pada 
model regresi dilihat dari besarnya nilai Tolerance dan nilai Variance 
Inflation Factors (VIF). Apabila nilai Tolerance > 0,1 dan nilai VIF 
yang dihasilkan darimasing-masing variabel < 10, maka tidak terjadi 
multikolinieritas.Hasil uji multikolinieritas seperti pada tabel 4.13 
diperoleh nilai Tolerance > 0,1dan nilai VIF (1,312; 1,539; 1,152; 
1,343) < 10 berarti tidak terjadi multikolinieritas. Hal ini berarti pula, 
masing-masing variabel independen tidak saling berkorelasi. 
c. Uji Autokorelasi 
Berdasarkan hasil analisis data, maka hasil uji autokorelasi dapat 













Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate Durbin-Watson 
1 0,733 0,538 0,507 3,825 1,684 
 
Berdasarkan pengujian yang dilakukan, diketahui bahwa nilai 
statistik d dari Durbin-Watson pada level of significance 5% yang 
terlihat pada bagian model summary angka DW = 1,684, hal ini berarti 
model regresi di atas tidak terdapat masalah autokorelasi, karena nilai 
DW = 1,684 nilainya diantara -2 s/d +2. 
d. Heteroskedastisitas 
 Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji atau mengetahui 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan lain. Berdasarkan hasil uji heteroskedas-















(Constant) -5,345 6,573  -0,833 0,449 
Reward (X1) -0,001 0,203 -0,001 -0,023 0,927 
Insentif (X2) -0,459 0,271 -0,260 -1,695 0,103 
Pembagian tugas 
(X3) 
0,176 0,260 0,089 0,678 0,521 
Pengembangan 
karier (X4) 
0,441 0,229 0,282 1,924 0,062 






Berdasarkan tabel IV.15. menunjukkan bahwa semua nilai thitung dari 
ketiga variabel dependen lebih kecil dari pada ttabel atau nilai sign.lebih 
besar dari 0,05, sehingga dapat dikatakan tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. 
Kesimpulan dari uji asumsi klasik pada heteroskedastisitas menunjuk-
kan bahwa persamaan regresi yang digunakan tidak terjadi 
heteroskedastisitas namun bersifat homogenitas, artinya data yang 
terkumpul dalam penelitian ini merupakan data homogen. 
 
2. Model Linear Regresi Berganda 
Analisis ini digunakan untuk mengetahui atau meramalkan besarnya 
pengaruh reward, insentif, pembagian tugas dan pengembangan karier 
terhadap kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso 
Surakarta. Hasil pengolahan data dengan bantuan komputer program SPSS 
versi 20,0 didapatkan persamaan  regresi:  
Y = 8,750 + 0,453X1 + 0,513X2+ 0,438X3+ 0,376X4+ e 
Persamaan di atas menunjukkan bahwa variabel reward, insentif, 
pembagian tugas dan pengembangan karier berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta, 
artinya bahwa semakin baik dan meningkat variabel reward, insentif, 
pembagian tugas dan pengembangan karier maka semakin meningkat pula 





3. Uji Hipotesis 
Berdasarkan hasil analisis regresi dapat diketahui hasilnya seperti 
tampak pada Tabel IV.16. 
Tabel IV.16. 









Pembagian Tugas (X3) 


































    
Sumber: Hasil pengolahan data, 2016 
 Berdasarkan Tabel IV.16. dapat diketahui hasil uji signifikan secara 
parsial bahwa variabel reward, insentif, pembagian tugas dan 
pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 
kepuasan kerja perawat di RS Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta.  
 Uji ini dilakukan untuk mengetahui signifikansi pengaruh tiap-tiap 
variabel independen yaitu reward, insentif, pembagian tugas dan 
pengembangan karier yang baik akan dapat meningkatkan kepuasan kerja 
perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. Berdasarkan 
hasil analisis dapat diuraikan pengaruh tiap-tiap variabel independen 




1) Pengaruh reward (X1) terhadap kepuasan kerja perawat 
 Hasil analisis regresi diperoleh nilai thitung sebesar 3,255 > 
ttabel (2,042) dengan nilai probabilitas ( = 0,002) < 0,05 berarti H1 
didukung, artinya bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
reward terhadap kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. 
R. Soeharso Surakarta, adapun besarnya pengaruh reward pada 
kepuasan kerja perawat sebesar 0,453, artinya jika reward 
meningkat maka kepuasan kerja perawat meningkat. 
2) Pengaruh insentif (X2) terhadap kepuasan kerja perawat 
 Hasil uji-t diperoleh nilai thitung sebesar 2,767 > ttabel 
(2,042) dengan nilai probabilitas ( = 0,008) < 0,05 berarti H2 
didukung, artinya bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
insentif terhadap kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. 
R. Soeharso Surakarta, adapun besarnya pengaruh antara insentif 
pada kepuasan kerja perawat sebesar 0,513, artinya jika insentif 
meningkat maka kepuasan kerja perawat meningkat. 
3) Pengaruh pembagian tugas (X3) terhadap kepuasan kerja perawat 
 Hasil uji-t diperoleh nilai thitung sebesar 2,468 > ttabel 
(2,042) dengan nilai probabilitas ( = 0,016) < 0,05 berarti H3 
didukung, artinya bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
pembagian tugas pada kepuasan kerja pada perawat di RS. 
Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta, adapun besarnya 




sebesar 0,438, artinya jika pembagian tugas meningkat maka 
kepuasan kerja perawat meningkat. 
4) Pengaruh pengembangan karier (X4) terhadap kepuasan kerja 
perawat 
 Hasil uji-t diperoleh nilai thitung sebesar 2,395 > ttabel 
(2,042) dengan nilai probabilitas ( = 0,028) < 0,05 berarti H4 
didukung, artinya bahwa ada pengaruh yang signifikan antara 
pengembangan karier pada kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi 
Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta, adapun besarnya pengaruh antara 
pengembangan karier pada kepuasan kerja perawat sebesar 0,376, 
artinya jika pengembangan karier meningkat maka kepuasan kerja 
perawat meningkat. 
 Berdasarkan hasil analisis tersebut terbukti bahwa hipotesis 
yang menyatakan ”ada pengaruh yang signifikan variabel independen 
(reward, insentif, pembagian tuags dan pengembangan karier) terhadap 
variabel dependen (kepuasan kerja perawat) di RS. Ortopedi Prof. Dr. 
R. Soeharso Surakarta secara parsial”, terbukti kebenarannya.  
 Berdasarkan hasil uji F pada Tabel IV.16. didapatkan Fhitung > 
Ftabel ; 17,462 > 2,760 dan nilai sign. 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak dan 
Ha diterima, hal ini berarti variabel reward, insentif, pembagian kerja 
dan pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap variabel 





Berdasarkan hasil analisis koefisien derterminasi (Adjusted-R
2
) 
diperoleh angka sebesar 0,507, artinya bahwa 50,70% variasi variabel 
kepuasan kerja perawat dapat dijelaskan oleh variabel reward, insentif, 
pembagian tugas dan pengembangan karier, sedangkan sisanya yaitu 
49,30% merupakan variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  
 
E. Pembahasan Hasil Penelitian 
1. Pengaruh reward terhadap kepuasan kerja perawat 
 Berdasarkan pengujian hipotesis dengan analisis regresi berganda 
diketahui nilai sign. 0,002 < 0,05, maka hipotesis pertama (H1) didukung, 
artinya ada pengaruh positif dan signifikan reward pada variabel kepuasan 
kerja perawat.  
 Reward merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi 
individu bekerja pada suatu organisasi. Menurut Hasibuan (2010), 
penghargaan (reward) merupakan balasan jasa yang diberikan instansi 
pada tenaga kerja, penghargaan bukan sekedar hak dan kewajiban tetapi 
yang terpenting adalah daya dorong dan semangat untuk bekerja. Menurut 
Wibowo (2011) reward adalah tingkat penampilan yang diwujudkan 
melalui usaha tertentu, diyakini bahwa individu akan termotivasi oleh 
harapan yang akan datang, sehingga beberapa orang melakukan 
pekerjaannya dengan baik. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Sriratnaprapat dan 




kepuasan kerja gaji,promosi,tunjangan dan imbalan kontingen yang 
ditemukan terkait positif dengan kepuasan kerja perawat. Hasil analisis 
pengaruh reward pada kepuasan kerja perawat membuktikan bahwa RS 
Ortopedi Prof DR R Soeharso Surakarta telah memberikan reward sesuai 
dengan kinerja perawat yang mampu meningkatkan kepuasan kerja 
perawat.  
 
2. Pengaruh insentif terhadap kepuasan kerja perawat 
 Berdasarkan pengujian hipotesis dengan analisis regresi berganda 
diketahui nilai sign.0,008 < 0,05, maka hipotesis kedua (H2) didukung, 
artinya ada pengaruh positif dan signifikan insentif pada kepuasan kerja 
perawat. Hal ini berarti semakin baik dan meningkat dari insentif yang 
diterima perawat maka semakin meningkat pula kepuasan kerja perawat 
tersebut. 
 Insentif adalah bentuk imbalan atau balas jasa yang diberikan oleh 
suatu organisasi atau perusahaan kepada pegawai dalam bentuk materi 
(material insentif) maupun dalam bentuk kepuasan rohani 
(non material insentif). Insentif merupakan bentuk lain dan imbalan 
langsung diluar gaji yang merupakan imbalan tetap,biasanya sistem ini 
diutamakan sebagai strategi untuk meningkatkan produktifitas pegawai. 
Insentif atau bonus merupakan salah satu cara untuk meningkatkan 
motivasi kerja dan kinerja pegawai Ruky(2012). Hasil analisis pengaruh 
insentif pada kepuasan kerja perawat membuktikan bahwa RS Ortopedi 




gaji dan diadakan capacity building setahun sekali untuk semua pegawai 
rumah sakit ,hal ini mampu meningkatkan kepuasan kerja perawat. 
 
3. Pengaruh pembagian tugas terhadap kepuasan kerja perawat 
 Berdasarkan pengujian hipotesis dengan analisis regresi berganda 
diketahui nilai sign. 0,016 < 0,05, maka hipotesis ketiga (H3) didukung, 
artinya ada pengaruh positif dan signifikan pembagian tugas pada variabel 
kepuasan kerja perawat.  
 Sunyoto (2012) mendefinisikan pembagian tugas merupakan 
penyusunan pekerjaan ke dalam kelas-kelas,kelompok-kelompok atau 
jenis-jenis berdasarkan rencana sistematika tertentu. Manurut Hasibuan 
(2010) pembagian tugas dalam pekerjaan adalah menguraikan: 1) 
Identifikasi pekerjaan atau jabatan, yaitu memberikan nama jabatan. 2) 
Hubungan tugas dan tanggung jawab,yakni perincian tugas dan tanggung 
jawab secara nyata diuraikan secara terpisah agar jelas diketahui. 3) 
Standar wewenang dan pekerjaan,yakni kewenangan dan prestasi yang 
harus dicapai harus jelas. 4) Syarat kerja harus diuraikan secara jelas. 5) 
Ringkasan pekerjaan atau jabatan,hendaknya menguraikan bentuk umum 
pekerjaan dengan mencantumkan fungsi-fungsi dan tugas utamanya. 6) 
Penjelasan tugas, yakni harus dijelaskan jabatan awal dan jabatan akhir  
 
4. Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja perawat 
 Berdasarkan pengujian hipotesis dengan analisis regresi berganda 




artinya ada pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir pada 
variabel kepuasan kerja perawat.  
 Pengembangan karir profesional perawat merupakan sistem untuk 
meningkatkan kinerja dan profesionalisme sesuai dengan bidang pekerjaan 
melalui peningkatan kompetensi.Sistem pengembangan karir profesional 
perawat meliputi tiga aspek yang saling berhubungan,yaitu kinerja, 
orientasi profesional dan kepribadian perawat,serta kompetensi yang 
menghasilkan kinerja profesional menurut Potter dan Perry(2005). 
Manajemen sumberdaya manusia RS Ortopedi Prof DR R Soeharso 
Surakarta berusaha meningkatakan kompetensi perawat dengan 
memberikan bantuan biaya pendidikan bagi 30 perawat yang telah lolos 
seleksi untuk melanjutkan studi D3 mencapai gelar Ners dan hal ini 












 Berdasarkan analisis dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab 
sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Reward berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja perawat di 
RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
2. Insentif berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja perawat di 
RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
3. Pembagian tugas berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan kerja 
perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
4. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan 
kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta. 
5. Reward, insentif, pembagian tuags dan pengembangan karir berpengaruh 
signifikan pada kepuasan kerja perawat di RS. Ortopedi Prof. Dr. R. 
Soeharso Surakarta. 
 
B. Keterbatasan Penelitian 
Study ini mempunyai obyek pengamatan yang terfokus pada perawat di 
Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso Surakarta sehingga berdampak 
pada terbatasnya generalisasi studi. Untuk mengaplikasikan studi ini pada 




karakteristik yang melekat pada obyek pengamatan studi. Hal ini penting 
untuk dicermati,agar tidak terjadi bias dalam hasil penelitian yang bisa 
berdampak pada kekeliruan pemahaman implikasi penelitian dan perumusan 
kebijakan yang diambil. 
Penelitian ini menggunakan metode penyebaran kuesioner yang diisi item 
pertanyaannya secara tertulis sehingga terkadang jawaban dari pertanyaan 
yang diberikan oleh responden belum konsisten dan belum menunjukkan 
keadaan sesungguhnya dilapangan, sehingga pada akhirnya berdampak pada 
biasnya hasil penelitian. 
C. Saran-saran 
 Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang telah dilakukan, maka 
saran – saran yang dapat dikemukakan adalah : 
1. Kepada pimpinan dan karyawan  
 Untuk meningkatkan kepuasan kerja perawat di RS Ortopedi Prof DR R 
Soeharso Surakarta ,maka pimpinan perlu memperhatikan Reward,Insentif, 
pembagian tugas dan pengembangan karier perawat dengan baik sehingga 
mampu menghasilkan perawat yang berkinerja baik serta mempunyai 
kepuasan kerja yang tinggi yang pada akhirnya mampu meningkatkan mutu 
pelayanan rumah sakit antara lain dengan melihat mean dari variabel yaitu : 
a) Pada variabel reward dapat dilihat bahwa nilai mean terendah ada pada 
pertanyaan saya merasa puas dengan kualitas dan kuantitas reward yang 
diberikan yang berarti bahwa perawat masih belum puas dengan reward 




sakit untuk memberikan reward  yang lebih kepada perawat agar memiliki 
semangat dan daya dorong yang lebih untuk bekerja misalnya dengan 
hubungan yang baik dan mendukung atasan dengan bawahan,kesempatan 
mendapatkan promosi yang baik dan adil,balasan jasa perlu ditingkatkan 
dalam hal ini adalah materi diluar gaji dan insentif 
b) Pada variabel insentif dapat dilihat mean paling rendah adalah 
pertanyaan insentif hanya diberikan kepada karyawan yang berprestasi 
yang berarti insentif diberikan kepada semua perawat baik yang 
berprestasi atau yang tidak berprestasi. Agar perawat rumah sakit bekerja 
lebih giat dan semangat sesuai harapan rumah sakit maka manajemen 
perlu memperhatikan pemberian insentif selama ini perlu dibedakan 
besaran insentif untuk karyawan berprestasi dan tidak berprestasi dan 
pimpinan memperhatikan kebutuhan perawat baik berupa materi maupun 
non materi  
c) Pada variabel pembagian tugas nilai mean terendah pada item 
pertanyaan pembagian tugas menjadikan pekerjaan lebih bervariasi dan 
tidak monoton yang berarti bahwa perawat menilai pembagian tugas 
perawat belum bervariasi dan masih monoton hal ini perlu ditingkatkan 
pimpinan  agar perawat dapat melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya 
agar berdaya guna dan berhasil guna menuju profesionalisme dan 
produktifitas dengan lebih memperjelas pembagian tugas agar mengetahui 
tugas utama yang harus dikerjakan, mengetahui waktu yang dialokasikan 




mengetahui kondisi dan bahaya yang mungkin terjadi,mengetahui jumlah 
pekerja dan atasan mereka,mengetahui mesin yang akan digunakan 
mondy(2008) 
d) Variabel pengembangan karier dengan nilai mean terendah adalah pada 
item pertanyaan rumah sakit membahas rencana karier dengan perawat 
sebelum keputusan diambil untuk kebaikan mersama , yang berarti 
perawat selama ini belum dilibatkan secara langsung dalam perencanaan 
karier sebelum keputusan diambil,untuk meningkatkan kinerja dan 
profesionalisme pimpinan perlu melibatkan perawat secara langsung 
dalam pengembangan karier seperti dalam pendidikan formal dan 
pendidikan berkelanjutan berbasis kompetensi  
e) Pada variabel kepuasan kerja perawat item pertanyaan dengan nilai 
mean terendah adalah saya membutuhkan pekerjaan lain untuk 
mendapatkan peran profesional dalam bekerja yang berarti perawat 
dirumah sakit dalam mendapatkan peran profesional dirumah sakit masih 
membutuhkan pekerjaan lain. Hal ini perlu diperhatikan oleh pimpinan 
agar kepuasan kerja perawat dapat optimal misalnya dengan melihat faktor 
pekerjaan dengan lebih memperhatikan jenis pekerjaan, struktur 
organisasi, pangkat(golongan)kedudukan, mutu pengawasan, jaminan 
finansial,kesemoatn promosi jawabatan , interaksi sosial, hubungan kerja 
hasil penelitian mangkunegara ( 2009) 




 Kepada Peneliti akan datang disarankan agar melakukan penelitian 
terkait dengan kepuasan kerja perawat atau karyawan dengan menggunakan 
variabel bebas selain variabel yang sudah diteliti dalam penelitian ini  
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KUISIONER PENELITIAN  
 
PENGARUH REWARD, INSENTIF, PEMBAGIAN TUGAS DAN 
PENGEMBANGAN KARIER PADA KEPUASAN 
KERJA PERAWAT DI RUMAH SAKIT ORTOPEDI 
PROF. DR. R. SOEHARSO SURAKARTA 
 
 
Responden yang terhormat :  
Saya mahasiswa Pascasarjana Universitas Sebelas Maret Surakarta Program Studi 
Manajemen Kesehatan yang sedang mengadakan penelitian tentang “Pengaruh 
Reward, Insentif, Pembagian Tugas dan Pengembangan Karier Pada 
Kepuasan Kerja Perawat di Rumah Sakit Ortopedi Prof. Dr. R. Soeharso 
Surakarta”. Saya selaku peneliti meminta kesediaan Bapak/Ibu untuk membantu 
penelitian ini dengan mengisi kuisioner. Berikut kuisioner yang saya ajukan, 
mohon kepada Bapak/Ibu untuk memberikan jawaban yang sejujur-jujurnya dan 
sesuai dengan keadaan yang sebenarnya. Adapun jawaban yang Bapak/Ibu 
berikan tidak akan berpengaruh pada diri Bapak/Ibu karena penelitian ini 
dilakukan semata-mata untuk pengembangan ilmu pengetahuan. Atas 








A. DATA RESPONDEN 
Sebelum menjawab pertanyaan dalam kuesioner ini, mohon Bapak/Ibu 
mengisi data berikut terlebih dahulu (jawaban yang Bapak/Ibu berikan akan 
diperlakukan secara rahasia). Berilah tanda  untuk jawaban pilihan 
Bapak/Ibu. 
1. Nama   : ………………………………………. 
2. Jenis Kelamin  :  Laki-Laki    Perempuan 
3. Masa kerja   :  < 1 Tahun    1-3 Tahun 
   3-5 Tahun    > 5 Tahun 
4. Usia   :  18-25 Tahun   26-35 Tahun 
   36-45 Tahun   >56 Tahun 
5. Pendidikan  :  SMA/SMK   Diploma 
   Sarjana (S1)   Magister (S2) 
B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 
Bapak/Ibu dapat memberikan jawaban dengan memberikan tanda  pada 
salah satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang 
dimungkinkan untuk setiap pertanyaan. Pada masing-masing pertanyaan 
terdapat lima alternative jawaban yang mengacu pada teknik skala likert, 
yaitu: 
1. Sangat Setuju  (SS) Skor 5 
2. Setuju   (S) Skor 4 
3. Netral   (N) Skor 3 
4. Tidak Setuju  (TS) Skor 2 
5. Sangat Tidak Setuju (STS) Skor 1 
Data reseponden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 
kerahasiannya, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi kuesioner dengan 








KUESIONER TENTANG REWARD 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1. Reward hanya diberikan kepada yang 
berprestasi 
     
2. Reward yang diberikan sesuai dengan 
pekerjaan yang saya lakukan 
     
3. Saya merasa puas dengan kualitas dan 
kuantitas reward yang diberikan 
     
4. Saya siap untuk meningkatkan kinerja untuk 
mendapatkan reward 
     
5. Semua perawat bekerja dengan lebih giat 
dalam sebuah team untuk mendapatkan 
reward 
     
6. Reward memiliki efek positif dalam 
meningkatkan suasana kerja 
     
7. Reward memotivasi saya untuk bekerja 
dengan lebih baik 
     
Sumber: Carolina Mikander (2010) 
 
KUESIONER TENTANG INSENTIF 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1. Penghargaan kinerja perawat berupa insentif 
merupakan penghargaan agar meningkatkan 
kinerja  
     
2. Insentif hanya diberikan kepada karyawan 
yang berprestasi  
     
3. Insentif diberikan bagi perawat yang 
memiliki perkembangan yang lebih cepat 
dalam meningkatkan kerja 
     
4. Rumah Sakit memberikan insentif berupa 
paket liburan kepada para perawat 
     
5. Pemberian insentif menciptakan kondisi 
yang menguntungkan bagi manajemen dan 
perawat dalam meningkatkan produktivitas 
kerja 
     







KUESIONER TENTANG PEMBAGIAN TUGAS 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1. Pembagian tugas membuat pekerjaan 
menjadi lebih mudah dan lebih cepat 
     
2. Pembagian tugas mampu meningkatkan 
minat kerja perawat dan mengurangi 
kebosanan 
     
3. Pembagian tugas menjadikan pekerjaan 
lebih bervariasi dan tidak monoton 
     
4. Adanya pembagian tugas menjadikan hasil 
kerja menjadi lebih baik 
     
5. Pembagian tugas menjadikan kinerja 
perawat menjadi lebih berkualitas 
     
Sumber: Samuel Olu Adeyoyin., et. All (2015) 
 
KUESIONER TENTANG PENGEMBANGAN KARIR 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1. Rumah sakit mempunyai jalur 
pengembangan karier untuk setiap perawat 
     
2. Rumah sakit membahas rencana karier 
dengan perawat sebelum keputusan diambil 
untuk kebaikan bersama 
     
3. Pengembangan karier merupakan fungsi 
utama adanya departemen sumber daya 
manusia pada rumah sakit 
     
4. Mengembangkan karier pada perawat untuk 
posisi masa depan dalam sebuah rumah sakit 
adalah kebijakan sumber daya manusia 
     
5. Rumah sakit melihat dedikasi dari masing-
masing perawat untuk menjadi 
pertimbangan dalam menentukan 
pengembangan karier  
     
6. Meningkatkan karier dengan memberikan 
keterampilan melalui pendidikan tinggi 
adalah kebijakan sumber daya manusia yang 
sangat berharga 
     




 KUESIONER KEPUASAN KERJA PERAWAT 
No Pernyataan Jawaban 
STS TS N S SS 
1. Saya mendapatkan rasa aman dalam bekerja      
2. Saya merasakan mendapatkan prestasi yang 
berharga dengan melakukan pekerjaan 
sebagai perawat 
     
3. Saya merasakan adanya hubungan yang baik 
dengan teman-teman dalam bekerja 
     
4. Saya mendapatkan peluang untuk maju dan 
mengembangkan karier dalam pekerjaan ini 
     
5. Beban kerja yang diberikan proporsional 
dengan kemampuan saya 
     
6. Saya membutuhkan pekerjaan yang lain 
untuk mendapatkan peran profesional dalam 
pekerjaan 
     
7. Saya mendapatkan kompensasi atau gaji 
yang cukup 
     
8. Tempat saya bekerja mempunyai kondisi 
lingkungan yang nyaman 
     
9. Saya mendapatkan apresiasi dari para 
profesional terkait dengan pekerjaan yang 
saya lakukan 
     
10. Saya mendapatkan apresiasi dari masyarakat 
umum terkait dengan pekerjaan yang saya 
lakukan 
     
11. Saya mendapatkan apresiasi dari atasan 
dengan pekerjaan yang saya lakukan 
     
12. Saya merasakan puas dengan posisi saya 
saat ini 
     
Sumber: Kevin J. Lyons, Jennifer Lapin dan Barbara Young (2003) 













Lampiran :  REKAPITULASI DATA PENELITIAN  
     
No. Karakteristik Responden   
Resp. Jenis Kelamin Masa Kerja Usia Pndidikan 
1 1 4 3 2 
2 1 4 2 2 
3 2 4 3 3 
4 1 4 3 3 
5 1 4 3 3 
6 1 4 4 3 
7 2 4 3 3 
8 1 4 3 2 
9 2 4 2 3 
10 1 4 3 2 
11 1 4 3 3 
12 2 4 1 2 
13 1 4 4 3 
14 1 4 4 3 
15 2 4 2 3 
16 1 4 3 2 
17 1 4 3 3 
18 2 4 3 2 
19 2 4 4 3 
20 2 4 4 3 
21 2 4 4 2 
22 2 4 3 3 
23 1 4 4 3 
24 1 4 3 2 
25 2 4 4 3 
26 1 4 3 3 
27 2 4 4 3 
28 2 4 4 3 
29 1 4 3 2 
30 2 4 2 3 
31 1 4 3 3 
32 1 4 3 3 
33 1 4 3 3 
34 1 4 4 3 
35 1 4 3 3 
36 1 4 4 3 
37 1 4 2 2 
38 1 4 3 3 




40 2 4 4 3 
41 1 4 4 3 
42 1 4 3 2 
43 1 4 4 3 
44 1 3 3 3 
45 1 4 3 3 
46 2 4 3 2 
47 1 4 4 3 
48 2 4 2 2 
49 1 4 3 2 
50 1 4 4 3 
51 1 4 3 3 
52 2 4 3 3 
53 1 4 3 2 
54 1 4 3 3 
55 2 4 2 2 
56 2 4 4 3 
57 1 4 3 2 
58 1 4 3 3 
59 1 2 1 2 
60 2 4 2 2 
61 2 2 1 2 
62 2 4 2 2 
63 2 4 4 2 
64 2 3 3 2 




















REWARD      INSENTIF    PEMB. TUGAS  
 1 2 3 4 5 6 7  1 2 3 4 5  1 2 3 4 5 
1 4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 2 2 2 4 1
4 
4 4 4 4 4 2
0 
2 4 4 3 5 3 4 4 2
7 
4 2 3 4 4 1
7 
4 4 4 4 4 2
0 
3 5 4 4 4 2 4 2 2
5 
2 2 4 4 4 1
6 
5 5 5 5 5 2
5 
4 1 4 2 3 3 4 4 2
1 
4 4 4 3 4 1
9 
5 4 4 4 5 2
2 
5 4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 4 3 2 4 1
7 
4 4 4 4 4 2
0 
6 4 4 3 3 3 4 3 2
4 
4 4 3 3 5 1
9 
3 3 3 3 3 1
5 
7 5 4 4 2 2 4 4 2
5 
4 2 4 4 4 1
8 
4 4 4 4 4 2
0 
8 4 4 2 4 4 4 4 2
6 
3 1 2 4 1 1
1 
4 3 3 4 4 1
8 
9 2 2 2 4 4 5 5 2
4 
5 2 2 1 4 1
4 




3 4 4 4 3 4 4 2
6 
4 1 2 4 4 1
5 




2 4 2 4 2 4 5 2
3 




2 4 2 4 2 4 5 2
3 




4 2 3 4 4 5 4 2
6 
5 2 3 3 2 1
5 




2 1 4 4 4 4 4 2
3 
4 4 4 4 4 2
0 




2 1 4 4 4 4 4 2
3 
4 4 4 4 4 2
0 




2 2 2 5 5 5 5 2
6 
5 2 4 2 5 1
8 




2 2 2 5 5 5 5 2
6 
5 2 2 2 5 1
6 




4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 4 4 4 4 2
0 




2 4 2 4 4 4 4 2
4 
4 2 4 2 4 1
6 




4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 2 4 2 4 1
6 




4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 4 2 4 4 1
8 




5 5 3 4 5 4 5 3
1 
5 3 5 3 4 2
0 







4 5 4 5 4 4 5 3
1 
4 5 4 3 4 2
0 




4 4 2 4 2 4 4 2
4 
4 5 4 4 4 2
1 




5 5 2 2 2 4 2 2
2 
4 1 4 4 4 1
7 




5 5 2 2 2 4 4 2
4 
4 2 4 4 4 1
8 




5 5 2 2 2 4 4 2
4 
4 2 4 4 4 1
8 




5 5 2 2 2 4 2 2
2 
4 2 4 4 4 1
8 




5 5 2 2 2 4 4 2
4 
4 2 4 4 4 1
8 




2 4 3 4 2 5 5 2
5 
4 2 2 2 4 1
4 




4 4 3 4 4 4 4 2
7 
4 2 3 2 3 1
4 




5 4 3 3 4 4 4 2
7 
4 2 3 2 3 1
4 




1 5 2 5 5 5 5 2
8 
5 1 2 1 1 1
0 




1 5 4 2 2 5 5 2
4 
4 1 3 1 2 1
1 




5 5 3 5 2 4 3 2
7 
4 2 3 3 4 1
6 




4 4 2 4 4 4 4 2
6 
4 2 2 2 4 1
4 




4 4 3 3 2 4 4 2
4 
4 3 3 3 4 1
7 




4 4 3 3 2 4 4 2
4 
4 3 3 3 4 1
7 




4 4 3 3 2 4 4 2
4 
4 3 3 3 4 1
7 




4 4 3 2 2 3 2 2
0 
3 4 4 3 5 1
9 




4 4 4 3 3 4 3 2
5 
4 3 3 3 4 1
7 




5 2 5 5 5 5 4 3
1 
4 5 2 4 4 1
9 




2 4 4 4 4 4 3 2
5 
4 2 2 2 4 1
4 




2 4 4 4 4 4 3 2
5 
4 2 2 2 4 1
4 




5 4 4 4 4 5 5 3
1 
5 3 4 5 5 2
2 
5 5 5 5 5 2
5 




6 2 1 0 
4
7 
5 5 4 4 4 4 5 3
1 
4 2 4 5 5 2
0 




4 4 2 4 4 4 4 2
6 
4 4 4 4 4 2
0 




2 4 4 5 4 5 5 2
9 
4 2 2 3 4 1
5 




4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 5 5 4 5 2
3 




4 5 4 5 2 4 2 2
6 
5 2 2 5 5 1
9 




4 5 2 4 4 4 4 2
7 
5 2 2 5 5 1
9 




1 2 4 3 3 2 3 1
8 
4 4 2 5 4 1
9 




4 5 2 5 5 5 5 3
1 
4 2 4 5 4 1
9 




3 4 4 4 5 5 5 3
0 
4 4 4 5 5 2
2 




4 2 2 4 2 4 4 2
2 
4 4 4 4 4 2
0 




2 4 3 4 4 4 4 2
5 
4 2 2 5 4 1
7 




2 2 2 4 5 5 5 2
5 
5 1 3 2 4 1
5 




1 2 3 4 3 1 2 1
6 
5 1 1 1 5 1
3 




1 1 1 5 5 3 5 2
1 




2 2 2 3 4 5 2 2
0 
4 4 3 1 5 1
7 




2 1 3 3 3 4 5 2
1 
4 2 1 1 5 1
3 




4 4 4 4 4 4 4 2
8 
4 4 4 4 4 2
0 




2 2 3 3 4 4 5 2
3 
4 3 2 2 4 1
5 




2 2 2 3 3 4 5 2
1 
4 1 1 1 5 1
2 











                     
No PENGEMB. 
KARIR 
  KEPUASAN KERJA 
PERAWAT 
   
 1 2 3 4 5 6  1 2 3 4 5 6 7 8 9 1
0 
11 12 
1 4 4 3 3 4 3 21 4 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 40 
2 3 4 4 4 4 4 23 2 2 4 3 4 2 4 4 3 3 3 3 37 
3 4 4 4 4 4 5 25 5 4 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 55 
4 4 3 4 4 4 4 23 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 45 
5 4 2 4 4 4 4 22 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 43 
6 4 3 2 2 2 3 16 4 4 6 5 5 4 5 5 5 6 3 4 56 
7 5 4 4 4 2 4 23 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 45 
8 3 2 2 2 3 4 16 3 4 1 2 3 4 2 2 3 3 3 3 33 
9 2 1 2 4 4 4 17 2 2 2 4 4 2 2 4 4 4 4 2 36 
10 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 45 
11 4 4 5 5 4 4 26 5 4 5 4 4 2 4 5 4 4 5 3 49 
12 4 4 5 5 4 4 26 5 5 3 4 2 4 4 4 4 4 5 3 47 
13 4 3 4 5 3 5 24 3 3 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 45 
14 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
15 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
16 4 4 4 4 4 5 25 2 4 5 2 4 1 2 5 2 5 2 4 38 
17 2 2 5 5 2 5 21 4 2 5 2 2 5 2 5 2 5 2 4 40 
18 2 2 2 2 2 2 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
19 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
20 4 3 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 45 
21 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
22 5 4 5 4 4 4 26 4 3 5 4 4 1 4 5 3 3 5 4 45 
23 5 4 5 4 4 4 26 4 3 5 3 4 1 4 5 3 3 5 4 44 
24 4 5 4 4 4 5 26 4 4 5 4 5 1 4 5 4 4 4 5 49 
25 4 4 4 4 4 5 25 4 4 5 5 4 2 4 5 4 2 4 5 48 
26 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 4 4 2 4 5 4 5 4 5 51 
27 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 4 4 2 4 5 4 5 4 5 51 
28 4 4 4 4 4 4 24 3 4 3 3 2 3 3 3 4 3 3 4 38 
29 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 4 4 1 4 5 4 5 4 5 50 
30 2 2 3 3 3 5 18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 47 
31 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 44 
32 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 44 
33 2 2 4 4 1 2 15 4 5 5 1 4 2 4 5 3 3 3 4 43 
34 2 2 2 2 4 4 16 4 4 4 2 4 2 4 5 2 2 2 4 39 
35 3 2 3 4 2 5 19 2 5 5 3 2 2 5 5 4 3 2 4 42 
36 4 4 4 4 4 4 24 3 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 2 43 
37 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 4 43 




39 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 4 43 
40 3 3 2 3 4 3 18 3 3 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 37 
41 3 3 4 3 2 4 19 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 44 
42 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 3 3 42 
43 3 4 4 4 4 4 23 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 45 
44 3 4 4 4 4 4 23 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 4 45 
45 4 3 3 4 4 4 22 4 4 5 3 4 4 3 4 3 3 3 5 45 
46 4 4 4 4 4 4 24 3 4 5 4 4 3 4 5 4 4 5 4 49 
47 4 4 3 3 4 4 22 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 45 
48 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
49 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 49 
50 4 4 5 5 4 4 26 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 51 
51 4 4 4 3 4 4 23 5 4 4 3 4 3 2 2 3 5 3 3 41 
52 5 4 4 3 4 4 24 2 3 3 4 3 2 4 3 5 3 3 3 38 
53 4 5 4 4 3 3 23 2 2 4 2 2 4 2 3 2 4 2 2 31 
54 2 3 4 4 3 3 19 4 4 5 4 5 3 2 3 5 5 4 3 47 
55 3 4 5 5 4 5 26 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 48 
56 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
57 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 43 
58 2 1 5 4 1 4 17 3 3 5 3 4 3 4 4 2 3 3 3 40 
59 1 1 5 5 1 1 14 4 3 5 2 4 3 2 4 3 3 1 3 37 
60 1 1 4 4 2 2 14 3 3 2 2 3 5 1 3 3 3 2 3 33 
61 1 1 5 5 1 1 14 4 1 5 1 3 3 3 4 1 2 2 3 32 
62 1 1 5 5 1 5 18 2 4 5 3 4 4 2 4 1 3 2 2 36 
63 4 4 3 4 4 4 23 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 43 
64 1 2 5 5 2 4 19 2 3 3 4 3 4 4 3 2 1 3 3 35 

















Lampiran :   Hasil Analisis Data 
 
Frequency Table: Karakteristik Responden 
 
Jenis Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 38 58.5 58.5 58.5 
Perempuan 27 41.5 41.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
1 - 3 tahun 2 3.1 3.1 3.1 
4 - 5 tahun 2 3.1 3.1 6.2 
> 5 tahun 61 93.8 93.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
18 - 25 tahun 3 4.6 4.6 4.6 
26 - 35 tahun 11 16.9 16.9 21.5 
36 - 45 tahun 32 49.2 49.2 70.8 
> 45 tahun 19 29.2 29.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Diploma 26 40.0 40.0 40.0 
Sarjana (S1) 39 60.0 60.0 100.0 








Lampiran :  Deskripsi Data 
 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
R1 65 1 5 3.42 1.322 
R2 65 1 5 3.77 1.101 
R3 65 1 5 3.02 .927 
R4 65 2 5 3.74 .889 
R5 65 2 5 3.42 1.059 
R6 65 1 5 4.12 .673 
R7 65 2 5 4.02 .927 
Reward (X1) 65 16 32 25.34 3.308 
I1 65 2 5 4.05 .623 
I2 65 1 5 2.62 1.168 
I3 65 1 5 3.03 1.060 
I4 65 1 5 3.06 1.310 
I5 65 1 5 3.97 .918 
Isentif (X2) 65 9 23 16.68 3.303 
PT1 65 3 5 4.29 .631 
PT2 65 2 5 4.15 .667 
PT3 65 2 5 3.78 .838 
PT4 65 2 5 4.11 .732 
PT5 65 2 5 4.25 .662 
Pembagian Kerja (X3) 65 14 25 20.58 2.772 
PK1 65 1 5 3.35 1.082 
PK2 65 1 5 3.29 1.057 
PK3 65 2 5 3.92 .816 
PK4 65 2 5 3.94 .726 
PK5 65 1 4 3.40 1.028 
PK6 65 1 5 3.89 .831 
Pengmb. Karier (X4) 65 12 26 21.77 3.605 
KK1 65 2 5 3.65 .799 
KK2 65 1 5 3.72 .801 
KK3 65 1 6 4.15 .956 
KK4 65 1 5 3.51 .868 
KK5 65 2 5 3.78 .649 
KK6 65 2 5 3.32 .954 




KK8 65 2 5 4.08 .692 
KK9 65 1 5 3.46 .903 
KK10 65 1 6 3.63 .894 
KK11 65 1 5 3.46 .885 
KK12 65 2 5 3.68 .773 
Kepuasan Kerja (Y) 65 45 85 65.29 8.413 






























Deskripsi Data : 
Reward (X1) 
R1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 6 9.2 9.2 9.2 
TS 18 27.7 27.7 36.9 
N 2 3.1 3.1 40.0 
S 25 38.5 38.5 78.5 
SS 14 21.5 21.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 4 6.2 6.2 6.2 
TS 12 18.5 18.5 24.6 
S 34 52.3 52.3 76.9 
SS 15 23.1 23.1 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
R3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 23 35.4 35.4 36.9 
N 16 24.6 24.6 61.5 
S 24 36.9 36.9 98.5 
SS 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
R4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 8 12.3 12.3 12.3 
N 12 18.5 18.5 30.8 
S 34 52.3 52.3 83.1 
SS 11 16.9 16.9 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 19 29.2 29.2 29.2 
N 9 13.8 13.8 43.1 
S 28 43.1 43.1 86.2 
SS 9 13.8 13.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
R6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 1 1.5 1.5 3.1 
N 2 3.1 3.1 6.2 
S 46 70.8 70.8 76.9 
SS 15 23.1 23.1 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
R7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 7 10.8 10.8 10.8 
N 6 9.2 9.2 20.0 
S 31 47.7 47.7 67.7 
SS 21 32.3 32.3 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
Reward (X1) 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
16 1 1.5 1.5 1.5 
18 1 1.5 1.5 3.1 
20 2 3.1 3.1 6.2 
21 4 6.2 6.2 12.3 
22 3 4.6 4.6 16.9 
23 5 7.7 7.7 24.6 
24 11 16.9 16.9 41.5 
25 8 12.3 12.3 53.8 
26 8 12.3 12.3 66.2 
27 5 7.7 7.7 73.8 
28 8 12.3 12.3 86.2 
29 1 1.5 1.5 87.7 
30 1 1.5 1.5 89.2 
31 6 9.2 9.2 98.5 
32 1 1.5 1.5 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 3 4.6 4.6 4.6 
N 2 3.1 3.1 7.7 
S 49 75.4 75.4 83.1 
SS 11 16.9 16.9 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 10 15.4 15.4 15.4 
TS 30 46.2 46.2 61.5 
N 7 10.8 10.8 72.3 
S 14 21.5 21.5 93.8 
SS 4 6.2 6.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
I3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 4 6.2 6.2 6.2 
TS 20 30.8 30.8 36.9 
N 14 21.5 21.5 58.5 
S 24 36.9 36.9 95.4 
SS 3 4.6 4.6 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
I4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 10 15.4 15.4 15.4 
TS 14 21.5 21.5 36.9 
N 12 18.5 18.5 55.4 
S 20 30.8 30.8 86.2 
SS 9 13.8 13.8 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 3 4.6 4.6 4.6 
TS 2 3.1 3.1 7.7 
N 4 6.2 6.2 13.8 
S 41 63.1 63.1 76.9 
SS 15 23.1 23.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
9 3 4.6 4.6 4.6 
10 1 1.5 1.5 6.2 
11 2 3.1 3.1 9.2 
12 1 1.5 1.5 10.8 
13 2 3.1 3.1 13.8 
14 8 12.3 12.3 26.2 
15 5 7.7 7.7 33.8 
16 5 7.7 7.7 41.5 
17 9 13.8 13.8 55.4 
18 7 10.8 10.8 66.2 
19 8 12.3 12.3 78.5 
20 9 13.8 13.8 92.3 
21 2 3.1 3.1 95.4 
22 2 3.1 3.1 98.5 
23 1 1.5 1.5 100.0 















Pembagian Tugas (X3) 
 
PT 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
N 6 9.2 9.2 9.2 
S 34 52.3 52.3 61.5 
SS 25 38.5 38.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PT2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 2 3.1 3.1 3.1 
N 4 6.2 6.2 9.2 
S 41 63.1 63.1 72.3 
SS 18 27.7 27.7 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
PT3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 6 9.2 9.2 9.2 
N 13 20.0 20.0 29.2 
S 35 53.8 53.8 83.1 
SS 11 16.9 16.9 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 4 6.2 6.2 6.2 
N 2 3.1 3.1 9.2 
S 42 64.6 64.6 73.8 
SS 17 26.2 26.2 100.0 










 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 1 1.5 1.5 1.5 
N 5 7.7 7.7 9.2 
S 36 55.4 55.4 64.6 
SS 23 35.4 35.4 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
 
Pembagian Kerja (X3) 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
14 2 3.1 3.1 3.1 
15 3 4.6 4.6 7.7 
16 1 1.5 1.5 9.2 
17 3 4.6 4.6 13.8 
18 3 4.6 4.6 18.5 
19 3 4.6 4.6 23.1 
20 20 30.8 30.8 53.8 
21 6 9.2 9.2 63.1 
22 6 9.2 9.2 72.3 
23 9 13.8 13.8 86.2 
24 3 4.6 4.6 90.8 
25 6 9.2 9.2 100.0 



















Pengembangan Karir (X4) 
 
PK1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 6 9.2 9.2 9.2 
TS 8 12.3 12.3 21.5 
N 12 18.5 18.5 40.0 
S 35 53.8 53.8 93.8 
SS 4 6.2 6.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 7 10.8 10.8 10.8 
TS 9 13.8 13.8 24.6 
N 11 16.9 16.9 41.5 
S 36 55.4 55.4 96.9 
SS 2 3.1 3.1 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 6 9.2 9.2 9.2 
N 6 9.2 9.2 18.5 
S 40 61.5 61.5 80.0 
SS 13 20.0 20.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 4 6.2 6.2 6.2 
N 7 10.8 10.8 16.9 
S 43 66.2 66.2 83.1 
SS 11 16.9 16.9 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 6 9.2 9.2 9.2 
TS 8 12.3 12.3 21.5 
N 5 7.7 7.7 29.2 
S 46 70.8 70.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 2 3.1 3.1 3.1 
TS 3 4.6 4.6 7.7 
N 5 7.7 7.7 15.4 
S 45 69.2 69.2 84.6 
SS 10 15.4 15.4 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
 
Pengmb. Karier (X4) 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
12 1 1.5 1.5 1.5 
14 3 4.6 4.6 6.2 
15 1 1.5 1.5 7.7 
16 3 4.6 4.6 12.3 
17 3 4.6 4.6 16.9 
18 3 4.6 4.6 21.5 
19 4 6.2 6.2 27.7 
21 2 3.1 3.1 30.8 
22 6 9.2 9.2 40.0 
23 10 15.4 15.4 55.4 
24 19 29.2 29.2 84.6 
25 3 4.6 4.6 89.2 
26 7 10.8 10.8 100.0 








Kepuasan Kerja (Y) 
KK1 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 9 13.8 13.8 13.8 
N 9 13.8 13.8 27.7 
S 43 66.2 66.2 93.8 
SS 4 6.2 6.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
KK2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 4 6.2 6.2 7.7 
N 14 21.5 21.5 29.2 
S 39 60.0 60.0 89.2 
SS 7 10.8 10.8 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
KK3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 4 6.2 6.2 7.7 
N 6 9.2 9.2 16.9 
S 28 43.1 43.1 60.0 
SS 25 38.5 38.5 98.5 
6 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
KK4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 2 3.1 3.1 3.1 
TS 8 12.3 12.3 15.4 
N 14 21.5 21.5 36.9 
S 38 58.5 58.5 95.4 
SS 3 4.6 4.6 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 5 7.7 7.7 7.7 
N 7 10.8 10.8 18.5 
S 50 76.9 76.9 95.4 
SS 3 4.6 4.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 5 7.7 7.7 7.7 
TS 16 24.6 24.6 32.3 
N 17 26.2 26.2 58.5 
S 24 36.9 36.9 95.4 
SS 3 4.6 4.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 11 16.9 16.9 18.5 
N 9 13.8 13.8 32.3 
S 41 63.1 63.1 95.4 
SS 3 4.6 4.6 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 2 3.1 3.1 3.1 
N 7 10.8 10.8 13.8 
S 40 61.5 61.5 75.4 
SS 16 24.6 24.6 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 3 4.6 4.6 4.6 
TS 6 9.2 9.2 13.8 
N 20 30.8 30.8 44.6 
S 32 49.2 49.2 93.8 
SS 4 6.2 6.2 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
KK10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 3 4.6 4.6 6.2 
N 26 40.0 40.0 46.2 
S 25 38.5 38.5 84.6 
SS 9 13.8 13.8 98.5 
6 1 1.5 1.5 100.0 
Total 65 100.0 100.0  
 
KK11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
STS 1 1.5 1.5 1.5 
TS 10 15.4 15.4 16.9 
N 22 33.8 33.8 50.8 
S 26 40.0 40.0 90.8 
SS 6 9.2 9.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
TS 5 7.7 7.7 7.7 
N 18 27.7 27.7 35.4 
S 35 53.8 53.8 89.2 
SS 7 10.8 10.8 100.0 













Kepuasan Kerja (Y) 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
45 1 1.5 1.5 1.5 
46 1 1.5 1.5 3.1 
48 1 1.5 1.5 4.6 
52 4 6.2 6.2 10.8 
53 1 1.5 1.5 12.3 
54 1 1.5 1.5 13.8 
55 1 1.5 1.5 15.4 
56 1 1.5 1.5 16.9 
57 2 3.1 3.1 20.0 
59 2 3.1 3.1 23.1 
60 2 3.1 3.1 26.2 
61 1 1.5 1.5 27.7 
62 2 3.1 3.1 30.8 
64 4 6.2 6.2 36.9 
65 4 6.2 6.2 43.1 
66 9 13.8 13.8 56.9 
67 4 6.2 6.2 63.1 
68 2 3.1 3.1 66.2 
70 1 1.5 1.5 67.7 
71 1 1.5 1.5 69.2 
72 8 12.3 12.3 81.5 
73 4 6.2 6.2 87.7 
74 1 1.5 1.5 89.2 
75 2 3.1 3.1 92.3 
76 2 3.1 3.1 95.4 
77 1 1.5 1.5 96.9 
81 1 1.5 1.5 98.5 
85 1 1.5 1.5 100.0 


















Factor Analysis dengan Metode Confirmatory Factor Analysis 
 
KMO and Bartlett's Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .524 
Bartlett's Test of Sphericity 





 Initial Extraction 
R1 1.000 .636 
R2 1.000 .670 
R3 1.000 .721 
R4 1.000 .722 
R5 1.000 .823 
R6 1.000 .755 
R7 1.000 .744 
I1 1.000 .766 
I2 1.000 .731 
I3 1.000 .763 
I4 1.000 .740 
I5 1.000 .850 
PT1 1.000 .631 
PT2 1.000 .810 
PT3 1.000 .720 
PT4 1.000 .725 
PT5 1.000 .648 
PK1 1.000 .838 
PK3 1.000 .835 
PK4 1.000 .850 
PK5 1.000 .738 
PK6 1.000 .765 
KK1 1.000 .648 
KK2 1.000 .655 
KK3 1.000 .834 
KK4 1.000 .743 
KK5 1.000 .674 
KK6 1.000 .743 
KK7 1.000 .759 
KK8 1.000 .785 
KK9 1.000 .823 
KK10 1.000 .773 
KK11 1.000 .840 
KK12 1.000 .723 










Total Variance Explained 
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared 
Loadings 
Rotation Sums of Squared 
Loadings 












1 9.432 23.772 23.772 9.432 22.772 22.762 5.650 13.740 13.740 
2 4.340 10.340 33.102 4.240 10.341 33.102 3.696 9.015 22.795 
3 3.512 8.079 41.181 3.312 8.079 41.181 3.440 8.390 31.185 
4 2.455 6.720 47.901 2.755 6.720 47.901 3.321 8.100 39.285 
5 2.312 5.639 53.540 2.312 5.639 53.540 2.551 6.222 45.507 
6 2.454 5.498 59.038 2.254 5.498 59.038 2.459 5.997 51.503 
7 1.842 4.492 63.530 1.842 4.492 63.530 2.409 5.875 57.378 
8 1.511 3.685 67.215 1.511 3.685 67.215 2.311 5.636 63.014 
9 1.366 3.331 70.546 1.366 3.331 70.546 2.176 5.308 68.322 
10 1.216 2.967 73.512 1.216 2.967 73.512 1.719 4.192 72.514 
11 1.088 2.654 76.166 1.088 2.654 76.166 1.497 3.652 76.166 
12 .971 2.369 78.535       
13 .626 2.259 80.794       
14 .831 2.051 82.845       
15 .745 1.866 84.711       
16 .657 1.677 86.387       
17 .634 1.595 87.982       
18 .625 1.476 89.458       
19 .533 1.276 90.734       
20 .445 1.158 91.892       
21 .447 .991 92.883       
22 .358 .848 93.731       
23 .332 .812 94.543       
24 .313 .772 95.315       
25 .232 .688 96.003       
26 .253 .623 96.626       
27 .225 .522 97.148       
28 .148 .459 97.607       
29 .143 .388 97.995       
30 .137 .334 98.330       
31 .129 .291 98.621       
32 .121 .271 98.892       
33 .092 .241 99.133       
34 .091 .229 99.362       
35 .078 .172 99.534       
36 .062 .161 99.695       
37 .046 .099 99.794       
38 .039 .079 99.873       
39 .022 .048 99.921       
40 .018 .041 99.962       












1 2 3 4 5 
R1 .573 -.097 .241 -.340 -.050 
R2 .721 -.008 -.174 -.034 -.278 
R3 .386 -.413 .176 .119 -.112 
R4 .551 .350 .380 .338 -.284 
R5 .518 .256 .651 .403 -.297 
R6 .598 .395 .234 .258 -.265 
R7 .638 .328 .227 .573 -.110 
I1 -.014 .656 .742 -.082 -.264 
I2 .174 .503 .532 .077 -.016 
I3 .565 -.560 .288 -.171 .111 
I4 .403 -.446 .437 -.355 .041 
I5 .371 -.658 .509 -.183 .078 
PT1 .124 .422 .621 -.382 .040 
PT2 .261 .459 .559 -.621 .010 
PT3 .240 .445  .538 -.456 -.243 
PT4 .219 .144 .714 -.307 -.152 
PT5 .200 .478 .696 -.190 .174 
PK1 .746 -.181 .477 -.240 .060 
PK2 .702 -.266 .596 -.159 .131 
PK3 -.136 .332 .502 .155 .716 
PK4 -.192 .486 .582 .076 .669 
PK5 .666 -.175 .604 -.203 -.015 
PK6 .472 .080 .463 .051 .257 
KK1 .522 .030 -.420 .138 .069 
KK2 .530 .046 -.417 .514 .406 
KK3 .260 .263 .017 .482 .508 
KK4 .638 -.153 -.079 .157 .582 
KK5 .361 -.061 -.009 .366 .336 
KK6 -.083 -.126 .421 .339 .465 
KK7 .599 -.097 -.292 .093 -.509 
KK8 .443 .391 -.268 .313 .443 
KK9 .699 -.118 -.088 -.063 -.463 
KK10 .502 .044 .133 .153 -.516 
KK11 .719 .195 .168 .281 .170 
KK12 .703 .037 -.168 .048 .357 
Extraction Method: Principal Component Analysis. 



















1 2 3 4 5 
R1 .591     
R2 .583     
R3 .697     
R4 .556     
R5 .646     
R6 .667     
R7 .578     
I1  .580    
I2  .690    
I3  .551    
I4  .667    
I5  .544    
PT1   .734   
PT2   .813   
PT3   .738   
PT4   .816   
PT5   .691   
PK1    .524  
PK2    .524  
PK3    .636  
PK4    .590  
PK5    .647  
PK6    .552  
KK1     .658 
KK2     .595 
KK3     .609 
KK4     .594 
KK5     .619 
KK6     .541 
KK7     .705 
KK8     .820 
KK9     .780 
KK10     .505 
KK11     .714 
KK12     .616 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 






Component Transformation Matrix 
Component 1 2 3 4 5 
1 .665 .374 .447 .277 -.048 
2 -.251 .643 .256 -.339 .203 
3 .345 .164 -.159 .598 .565 
4 -.162 -.554 .354 -.326 .403 
5 .470 -.067 -.069 .058 -.427 
6 -.490 -.056 -.221 .452 -.159 
7 -.492 .154 .230 .074 .167 
8 -.568 .067 -.254 .181 -.063 
9 .362 -.074 -.459 -.164 .452 
10 -.158 .050 .338 .344 .007 
11 .188 .242 -.364 -.259 -.175 
Extraction Method: Principal Component Analysis.   

































Hasil Uji Reliabilitas : 
 
Reliability: Variabel Reward 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 65 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 65 100.0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
R1 21.98 8.422 .094 .613 
R2 21.66 8.759 .105 .695 
R3 22.32 9.285 .142 .765 
R4 21.60 8.869 .243 .617 
R5 21.92 8.666 .186 .642 
R6 21.22 8.890 .399 .773 

















Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 65 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 65 100.0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
I1 12.63 10.268 .063 .677 
I2 14.11 6.816 .444 .537 
I3 13.65 7.013 .494 .512 
I4 13.62 6.022 .494 .508 


















Reliability: Pembagian Tugas 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 65 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 65 100.0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
PT1 16.29 5.429 .632 .812 
PT2 16.43 5.093 .713 .790 
PT3 16.80 4.850 .577 .834 
PT4 16.48 4.816 .727 .784 


















Reliability: Pengembangan Karier 
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 65 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 65 100.0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
PK1 18.42 7.934 .638 .598 
PK2 18.51 7.473 .723 .562 
PK3 17.85 11.476 .154 .745 
PK4 17.83 11.862 .121 .746 
PK5 18.37 8.487 .576 .624 

















Reliability: Kepuasan Kerja  
 
Scale: ALL VARIABLES 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 65 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 65 100.0 










 Scale Mean if 
Item Deleted 





Alpha if Item 
Deleted 
KK1 61.65 62.826 .577 .849 
KK2 61.57 63.530 .517 .852 
KK3 61.14 65.309 .295 .862 
KK4 61.80 61.225 .632 .846 
KK5 61.51 65.941 .418 .856 
KK6 62.23 73.993 -.238 .888 
KK7 61.77 61.962 .576 .849 
KK8 61.22 65.297 .447 .855 
KK9 61.86 61.371 .595 .848 
KK10 61.66 63.352 .465 .854 
KK11 61.89 60.973 .627 .846 















Lampiran :    Hasil Uji Asumsi Klasik 
 
 





 N Mean Std. Deviation Minimum Maximum 
Absalut (Unst) 65 .067456 5.8223126 -12.2725 13.2822 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 






Std. Deviation 5.6382268 




Kolmogorov-Smirnov Z .573 
Asymp. Sig. (2-tailed) .841 
a. Test distribution is Normal. 
































Pengmb. Karier (X4), 
Pembagian Kerja 





a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 






Model Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 
Reward (X1) .775 1.312 
Insentif (X2) .662 1.539 
Pembagian Kerja (X3) .846 1.152 
Pengmb. Karier (X4) .739 1.343 






















1 4.954 1.000 .00 .00 .00 .00 .00 
2 .024 13.450 .04 .05 .34 .27 .24 
3 .016 14.858 .06 .54 .18 .06 .32 
4 .014 16.644 .02 .43 .48 .29 .28 
5 .008 25.930 .84 .04 .07 .53 .22 
























Pengmb. Karier (X4), 
Pembagian Kerja (X3), 





a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 






Model R R Square Adjusted R 
Square 





 .538 .507 3.825 1.684 
a. Predictors: (Constant), Pengmb. Karier (X4), Pembagian Kerja (X3), Reward (X1), Insentif 
(X2) 










































a. Dependent Variable: Absalut (Unst) 






Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .062 .026 5.5352821 
a. Predictors: (Constant), Pengmb. Karier (X4), Pembagian Kerja (X3), 
Reward (X1), Insentif (X2) 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 151.790 4 37.938 1.224 .314
b
 
Residual 1875.750 60 31.242   
Total 2027.540 64    
a. Dependent Variable: Absalut (Unst) 











B Std. Error Beta 
1 
(Constant) -5.345 6.573  -.833 .449 
Reward (X1) -.001 .203 -.001 -.023 .927 
Insentif (X2) -.459 .271 -.260 -1.695 .103 
Pembagian Kerja (X3) .176 .260 .089 .678 .521 
Pengmb. Karier (X4) .441 .229 .282 1.924 .062 

















Pengmb. Karier (X4), 
Pembagian Kerja 





a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 




 .538 .507 3.825 
a. Predictors: (Constant), Pengmb. Karier (X4), Pembagian Kerja (X3), 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1021.845 4 255.461 17.462 .000
b
 
Residual 877.755 60 14.629   
Total 1899.600 64    
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 





Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 8.750 4.496  1.946 .056 
Reward (X1) .453 .139 .322 3.255 .002 
Insentif (X2) .513 .185 .299 2.767 .008 
Pembagian Kerja (X3) .438 .178 .229 2.468 .016 
Pengmb. Karier (X4) .376 .157 .183 2.395 .028 
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja (Y) 
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